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RESUMEN

El clima laboral es un aspecto que para muchos autores influye directamente
en la satisfaccion de los trabajadores y ello se ve reflejada en la productividad de
las instituciones tanto de nivel publico como privado, aunque debemos reconocer
que en el sector publico es mas notorio dicho fenébmeno. En este sentido se puede
conseguir una mejor productividad con un buen ambiente laboral, frente a ello se
hace necesario conseguir las metas y alcanzar grandes éxitos en la institucion,
ademas del logro y prestigio institucional y personal. Para conocer sobre las
variables clima y desempefio laboral se planteé el siguiente objetivo general en los
siguientes términos: Establecer la relacidn entre clima y desempefio laboral en los
trabajadores de la Oficina Departamental de Estadistica e Informatica Amazonas -
2016.

El tipo de investigacidon es descriptiva - correlacional con un disefio no
experimental, de corte transversal, cuya muestra de estudio estuvo constituida por
32 participantes de la Oficina Departamental de Estadistica e Informatica,
Amazonas, los cuales fueron elegidos en forma no probabilistica por conveniencia
o0 a criterio del investigador. Los instrumentos, tanto para la recoleccion de datos de
clima laboral y desempefio laboral, fueron cuestionarios elaborados tipo Escala de
Likert; la primera estuvo constituida por 20 items y la segunda por 24 items,
respectivamente. Los datos se procesaron utilizando el SPSS - version 23 y Excel.

Teniendo en cuenta los resultados, se tuvo que los trabajadores de la Oficina
Departamental de Estadistica e Informatica de Amazonas en el 2016 categorizaron
al clima laboral en un 56,3% por debajo de lo regular y segun los directivos el
desemperio laboral de los indicados se encuentra en un 65,6% por debajo de lo
regular. En conclusion se tuvo que, existe relacion entre el clima y desempefio
laboral en la indicada institucion ya que el p-valor asociado (sig. Asintética bilateral)

= 0.000 es menor que 0.05 de acuerdo al estadistico de prueba Chi - cuadrado.

Palabras claves: Clima laboral, desempefio laboral, responsabilidad, liderazgo,

comunicacion, motivacion.
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ABSTRACT

The work climate is an aspect that for many authors directly influences the
satisfaction of workers and this is reflected in the productivity of both public and
private institutions, although we must recognize that in the public sector this
phenomenon is more noticeable. In this sense, a better productivity can be achieved
with a good work environment, as opposed to that it is necessary to achieve the
goals and achieve great successes in the institution, in addition to the achievement
and institutional and personal prestige. To know about the climate and work
performance variables, the following general objective was proposed in the following
terms: Establish the relationship between climate and work performance in the

workers of the Departmental Office of Statistics and Informatics Amazonas - 2016.

The type of research is descriptive - correlational with a non-experimental,
cross-sectional design, whose sample of study was constituted by 32 participants
from the Departmental Office of Statistics and Informatics, Amazonas, which were
chosen in a non-probabilistic manner for convenience or criteria of the researcher.
The instruments, both for the collection of data on work climate and work
performance, were questionnaires prepared as a Likert Scale; the first was
constituted by 20 items and the second by 24 items, respectively. The data was
processed using the SPSS - version 23 and Excel.

Taking into account the results, the workers of the Departmental Office of
Statistics and Informatics of Amazonas in 2016 categorized the work climate in
56.3% below the regular and according to the managers the work performance of
those indicated it is 65.6% below normal. In conclusion, there was a relationship
between climate and work performance in the indicated institution, since the
associated p-value (sig.Asymptotically bilateral) = 0.000 is less than 0.05 according

to the Chi-square test statistic.

Keywords: Work climate, job performance, responsibility, leadership,

communication, motivation.
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I. INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica
Para Hernandez (2015):

Las empresas de hoy, piden a sus miembros una calma aparente y que
soporten presiones sin protestar, debido a la crisis econémica por la que
transita nuestro pais, y es justamente por la conveniencia de mantener
nuestros puestos de trabajo que la lucha es hoy mas intelectual y psicolégica
gue fisica. Si sumamos la crisis que vive el pais, a un clima laboral
desfavorable, la gente caera en un continuo desgaste fisico y mental. Por
esto creemos que es vital que las empresas tomen conciencia de la
importancia que un buen clima laboral significa para ellos, ya que si ponen
la atencidn en este aspecto, estaran cuidando el bienestar de sus recursos

humanos, que en definitiva son el activo mas importante con el que cuentan.

Son los elementos del clima, dentro de las organizaciones, los que actian
claramente en el actuar de los trabajadores; de ellos depende la manera
positiva o negativa cdmo se desenvuelven, como se relacionan y cémo se
desempefian laboralmente. La inadecuada comunicacién, carente de
informacion suficiente, las modificaciones que se realicen en la organizacion,
genera desconfianza de los trabajadores ante los directivos; a esto se suma el
poco reconocimiento del trabajo bien realizado por un empleado, lo que
desmotiva su accionar, posiblemente ocasionando un clima negativo y

afectando su productividad.

El ambiente laboral caracterizado por situaciones negativas, dentro de una
empresa u organizacion, ocasiona que los empleados se sientan incbmodos en
su centro de labores, lo que repercutird inadecuadamente en la capacidad y
calidad productiva de sus tareas; también tendra repercusion negativa en el
desempeiio laboral de los trabajadores/as, como parte del clima, el tipo de
liderazgo ejercido por parte de los directivos, sobre todo cuando no dejan cierto

nivel de autonomia compartida en el momento de cumplir con el cumplimiento
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de sus tareas, provocando poco compromiso e involucramiento frente al mismo

desempeifio laboral, evitando cumplir con las metas y objetivos de la empresa.

Si hablamos de la motivacion, como un elemento fundamental para mantener
un buen clima dentro de las organizaciones, un empleado poco motivado, o
insatisfecho en el desempefio de sus funciones, lo mas probable es que no se
involucre con su trabajo. Ademas, la falta de motivacién generalmente trae como
consecuencia, ausentismos, licencias por enfermedad, retardos, pocos deseos de
trabajar, falta de compromiso y, en algunos casos, resistencia al cambio por parte

del personal.

En esa misma linea, Harris y Hartman (2002 citado por Angulo, 2013) en su
tesis denominada: “La Motivacion por el Servicio Publico: Entendiendo las claves
para tener un buen funcionario publico”, sefiala lo siguiente:

“La amplia evidencia empirica de la psicologia organizacional nos ha permitido
entender que el buen desempefio de los trabajadores/as no se limita a tener un
buen sueldo; sino que este buen desempefio va estar relacionado en la medida que
las empresas u organizaciones puedan cubrir las necesidades y las expectativas
que tienen los trabajadores”. “Por tanto, entender las necesidades y valores de los
trabajadores se convierte en un elemento fundamental para tener un personal

altamente motivado y productivo”.

Segun la (Sociedad Impresa Elard Parillo [SIEP], citado en el Diario La
Republica, 2016) en el Peru “el mal clima laboral genera pérdidas millonarias a las
empresas”. Asimismo indica que “el mal ambiente en el centro de trabajo influye en
actitud de trabajadores y la productividad de la empresa; solo en 2013 se perdieron
2 millones de délares en la region por la insatisfaccion de los empleados” (SIEP).
También indicaron que “La brecha entre la motivacion del trabajador y el clima
laboral de la empresa afecta la productividad empresarial y provoca desercion

laboral en Arequipa Créditos (SIEP).
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Tito (2005) identificé una serie de factores que afectan la motivacion de los
trabajadores del Instituto Especializado Materno Perinatal y, en consecuencia

repercute en los usuarios internos y externos, como se indica a continuacion:

“Algunos aspectos sintomaticos que identifican la problematica de la gestion
del talento humano en el Instituto Especializado Materno Perinatal (ex Maternidad
de Lima)” son:

(...) la indisciplina de un sector reducido de profesionales y trabajadores
asistenciales, que generan conflictos y enervan el clima laboral, fricciones
con sus demas comparieros de trabajo y miembros del equipo de gestion,
baja productividad reflejada en los costos operativos elevados que
encarecen la atencién en los pacientes, algunos servicios catalogados como
de “mala calidad” que brindan a los pacientes “clientes”, quejas de pacientes
sobre el descuido e insensibilidad de trabajadores tanto profesionales como
técnicos, incumplimientos en algunas de sus metas de atencion
programadas (cesareas, intervenciones quirdrgicas, legrados, curetajes,
consultorios, etc.), pacientes que reingresan al instituto después de su alta
por dolores o malas practicas médicas, existencia aproximada del 5% de
trabajadores con problemas de drogadiccién y alcoholismo que influyen en

su desempefio laboral; entre otro . (Tito, 2005, p.10)

“Tales situaciones descritas, comunes en centros asistenciales publicos,
deben ser corregidas por la alta direccion de la institucion a través de practicas
gerenciales de liderazgo y gestion participativa, de sensibilizacién y motivacion
permanente a los colaboradores, disefio y ejecucién de programas de capacitacion
laboral para que mejoren sus habilidades y destrezas e incorporen nuevos

conocimientos” (Tito, 2005, p.10).

Es asi que, Morales, (2016) en su articulo publicado para la Universidad ESAN
titulado: “,Coémo puedo mantenerme motivado en mi trabajo?”, resalta la
importancia de mantenerse motivado y su influencia en la vida personal, indicando
lo siguiente:

Es humano sentirse desmotivado y mas humano aun hacerlo en el centro
de trabajo, donde después de muchos dias, horas y minutos dedicados a las

mismas actividades, es imposible no sentirse cansado de lo que se hace. La
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rutina va minando poco a poco nuestro gusto por lo que hacemos, y nos
obliga a rendirnos ante la evidencia de las tareas acumuladas. Nos guia a
una caida en el rendimiento de nuestro desempefio. Entonces, si es tan
nociva la rutina, ¢cémo puedo hacer para mantener la motivacion en el
trabajo? (Morales, 2016)

“‘La respuesta no es Unica y va a depender de cada persona y de las
circunstancias propias que de la actividad laboral. Mi primera reflexion es que uno

siempre debe tratar de buscar actividades que le gusten o que, por lo menos,

traigan mas alegrias que tristezas laborales”. “Si tengo sentimientos muy negativos
con relacion a la actividad que desarrollo, o hacia la empresa en la que laboro,
definitivamente es hora de tomar una decisiéon radical y dar vuelta a la pagina”.
(Morales, 2016)

“Con un ritmo de vida laboral cada vez mas absorbente, es importante recordar

gue es saludable tratar de mantenerse motivado”. “Esa motivacion se vera reflejada
de manera automatica en nuestra productividad”. “También nos hara mejores
personas porque podremos impactar positivamente en nuestro entorno empezando

por nuestras familias” (Morales, 2016).

Alvarez (2001) explica el impacto de los regimenes laborales en el clima
organizacional del Instituto Nacional de Oftalmologia - INO:

El incipiente desarrollo de la cultura organizacional en el INO, dio pie a que
entre los mismos trabajadores se originara una brecha, debido a que la mitad
de estos forman parte del personal nombrado que a pesar de gozar de todos
los beneficios dados por la ley (vacaciones, seguro, bolsa de viveres, horas
extras, etc.) no se encuentran totalmente identificados con su institucién.
(Alvarez, 2002, pp. 33-34)

Por otro lado el grupo formado por los contratados por servicios no
personales que por carecer de todos los beneficios que si poseen los
nombrados, interiorizan una actitud de malestar que no se manifiesta
abiertamente y que ademas se respalda por las mismas clausulas del
contrato que firman, en el cual textualmente se menciona el hecho de que

este personal no presentard vinculo alguno con la institucién, lo que

17



definitivamente hace que este personal no se identifique con la organizacién

para la cual trabaja. (Alvarez, 2002, pp. 33-34)

Un verdadero desarrollo de la cultura organizacional, permitiria crear un
punto de equilibrio entre ambos grupos de referencia, por lo que la brecha
entre ellos quedaria cerrada y se desarrollarian climas de trabajo agradables
gue permitirian enlazar las necesidades de la organizaciébn con las
necesidades del trabajador, por lo que el desempefio de estos seria
satisfactorio y en donde los mayores beneficiarios serian los pacientes que
de una u otra forma estan relacionados con las actividades que ejecuta el
INO en pos de la erradicacion de la ceguera y los problemas oftalmoldgicos .
(Alvarez, 2002, pp. 33-34)

Por su parte, Palma (2000) analiza la “relacién entre motivacion y clima laboral
en personal de entidades universitarias”, sefialando lo siguiente:
La motivacién y el clima laboral constituyen dos temas de gran interés en la
psicologia organizacional, por sus implicancias en la productividad del
recurso humano en ambientes laborales y son indicadores de la calidad de
vida en el trabajo”. “En el presente trabajo, ambos aspectos, evidencian un

funcionamiento promedio y una baja relacién entre si; sin llegar a presentar

” o«

niveles 6ptimos de motivacion”. “Presentan mejor puntuacion los docentes y
los trabajadores con mas de cinco afios de servicios, personal con
caracteristicas relacionadas con la autorrealizacion e internalizacion de una
cultura de trabajo. (Palma, 2000, p. 20)

De esta problematica no estan exentos los/as trabajadores/as de la Oficina
Departamental de Estadistica e Informatica, Amazonas, 2016, con su sede principal
en Chachapoyas, donde se observo, y sigue observandose que, entre pares la
comunicacién no es la pertinente ni asertiva, las relaciones interpersonales no son
las adecuadas y por la misma funcion que desempefian se acumulan de trabajo en
cada una de las areas; a esto se suma que, cuando un trabajador trata en lo posible
de cumplir a cabalidad con su funcion, los demas le critican de una u otra manera;
por tanto se da origen a un clima laboral no adecuado, provocando que se merme
la capacidad de rendimiento y, por ende, del desempefio, asi como de la

productividad.
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1.2. Trabajos previos

1.2.1. A nivel internacional.

Garcia (2012), publicé en Espafa una investigacion titulada: “La Motivacion
Laboral” - Estudio Descriptivo de Algunas Variables”, cuyo objetivo fue: “describir
las teorias existentes sobre la motivacion en el trabajo y analizar a través de una
serie de entrevistas realizadas a trabajadores para confirmar algunos de los
elementos motivadores en el ambito laboral”, para lo cual, utilizé una metodologia
no experimental, concluyendo en lo siguiente:

El objetivo para las empresas deberia ser no solo plantearse una retribucion
econémica como elemento exclusivo motivador sino un conjunto de
elementos distintos que permita el desarrollo pleno de las personas y en
consecuencia, sus resultados aportaran mas produccién y el valor para la

consecucion de los objetivos de la empresa. (Garcia, 2012)

“El trabajador necesita sentirse reconocido tanto por su jefe o directivo como
por sus comparieros, por lo que su reconocimiento o diferenciacion del resto de los

trabajadores, actuara como elemento motivador para él’ (Garcia, 2012, p. 47).

“Para el trabajador la parte econémica solo es una parte de lo que le aporta
su trabajo, y aunque algunos casos implican la inversion de la empresa, muchos se

logran con simples elementos que no implican inversiones” (Garcia, 2012, p. 48).

Los colaboradores deben ser motivados en forma integral con el fin de
mantener un buen clima laboral, no solamente se debe de tener en cuenta lo
econdmico, si bien es cierto es dispensable pero no es determinante para que la
persona se sienta bien; con un simple alago que se haga ante los demas la persona
se sentird que es importante y su estado de animo mejorara en todos los aspectos,

procurando mejorar su desempefio en el centro de trabajo.

A nivel de los paises de la regién, Samaniego (2011) publicé el trabajo de
investigaciéon denominado: “Cémo influye el clima laboral en el rendimiento del
personal de la direccion de recursos humanos de la Contraloria General del Estado
en la ciudad de Quito”, cuyo objetivo fue: “Determinar si el clima laboral influye en

el rendimiento del personal de la Direccion de Recursos Humanos de la CGE”,
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utilizando un enfoque mixto, siendo la investigacion correlacional inductiva -
deductiva. En el citado trabajo se arribaron a las conclusiones siguientes:

‘La comunicacion es vertical, existiendo poca retroinformacion, lo cual
determina que la participacion en formulacion de planes operativos, toma de
decisiones y discusion de procedimientos y técnicas sea escasa” (Samaniego,
2011, p. 79).

“De acuerdo a los resultados obtenidos a través de esta investigacion, la dimension
del clima organizacional de esta Direccion que necesita atencion inmediata es la

motivacion y comunicacion” (Samaniego, 2011, p. 79).

La identificacion del Clima Organizacional o Laboral es de vital importancia,
debido a que nos permite obtener informacién de las reacciones,
disposiciones y valoraciones de los servidores en relacién con las diversas
variables que lo conforman, es decir, este estudio nos permite obtener una
informacion clara de lo que sucede internamente en la Direccion.
(Samaniego, 2011, p. 80)

La comunicacién vertical no es tan adecuada, puede dar origen a que los
colaboradores se sientan presionados provocando un clima laboral insatisfactorio y
por tanto la productividad no se garantizara. Lo pertinente es que se ostente una

comunicacién horizontal donde el respeto sea mutuo.

Por otro lado, Jeria, Toledo y Torres (2006) publicaron en Santiago de Chile
el estudio denominado: “Analisis del Clima Organizacional de la Tesoreria General
de la Republica”, el cual tuvo como objetivo principal: “evaluar el clima
organizacional para poder mostrar sus ventajas y proponer eventuales correcciones

con el fin de mejorar la propuesta en el caso fuera necesario”.

En la referida investigacion, llegaron a las siguientes conclusiones:
El conocimiento del clima organizacional proporciona retroinformacion
acerca de los procesos que determinan los comportamientos
organizacionales, permitiendo ademas, introducir cambios planificados tanto

en la actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura
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organizacional o en uno o més de los subsistemas que la componen. (Jeria,
et al., 2006)

“Segun los resultados se puede concluir de los 14 factores evaluados, un
85,7% son considerados fortalezas o fortaleza relativa del clima. Sélo los factores
fisicos ambientales y las remuneraciones aparecen como debilidades criticas, con
un 14,2%” (Jeria, et al. 2006).

Ningun factor aparece como debilidad grave. La motivacion laboral, el
sentido de pertenencia e identidad y la probidad constituyen fortalezas del
servicio que pertenecen al ambito valérico del area cognitiva-afectiva, su alto
grado de internalizacion en la organizacion, posee un significado de
poderosa fuerza, que posibilitan el mejoramiento de cualquiera de los otros
ambitos. (Jeria, et al., 2006, p.132)

Es importante que se promueva en las instituciones y/u organizaciones
estudios relacionados a clima laboral y/u organizacional a fin de analizar los
resultados, los cuales deben de servir como referencia y a partir de ellos se plantee
algunas estrategias a fin de que los hallazgos negativos o debilidades se conviertan
con el tiempo en fortalezas la cual contribuira en el mejoramiento del clima laboral
y por ende se garantizara en parte el buen desempefio de los trabajadores; ya que
de hecho el binomio clima y desempefio laboral se encuentran cohesionados y/o

relacionados.

1.2.2. A nivel nacional.

Castro (2014) en su tesis denominada: “Clima organizacional y motivacion
laboral en el Ministerio de Economia y Finanzas afio 2014” (p.1), cuyo objetivo

general fue:

“Determinar la relacion entre clima organizacional y motivacion laboral en la
Direccion General de Endeudamiento y Tesoro Publico del Ministerio de Economia
y Finanzas en el afio 2014”, utilizando para ello, el enfoque cuantitativo, con un
disefio no experimental y tipo correlacional, considera a la motivacion laboral como

la actitud del trabajador hacia el trabajo que realiza; sefialando ademas que, aquel
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trabajador que cumple su trabajo por inercia, no producird ni aportara tanto a la
institucién como un trabajador identificado y feliz con respecto a su labor.

En otro momento, el autor menciona que se ha comprobado que de acuerdo
a la percepcion de los trabajadores de la Direccion General de Endeudamiento y
Tesoro Publico, existe una relacion directa y significativa entre el clima
organizacional y la motivacion laboral, confirmandose que, efectivamente los
trabajadores estan influenciados por lo que sucede a su alrededor y forma parte de

Su persona, y a partir de la exposicion a ese entorno, asume un comportamiento.

Entre las conclusiones arribadas en el referido trabajo de investigacion, es de
mencionar las siguientes:

El nivel de clima organizacional de los trabajadores de la Direccion General
de Endeudamiento y Tesoro Publico del Ministerio de Economia y Finanzas
en el afio 2014 es considerado positivo con el 76%, asimismo, las
dimensiones recompensa, relaciones, cooperacion, conflicto e identidad son
consideradas también como Positivo. En contraste, las dimensiones
estructura, responsabilidad, desafio y estandares se consideran Neutro.
(Castro, 2014, p. 133)

El nivel de motivacion laboral de los trabajadores de la Direccién General de
Endeudamiento y Tesoro Publico del Ministerio de Economia y Finanzas en
el afio 2014 es considerado Alto con el 91%, asimismo, las dimensiones
reconocimiento, logro, progreso y reto profesional son consideradas también
como Alto. En contraste, las dimensiones responsabilidad y crecimiento se

consideran como Regular. (Castro, 2014, p. 133)

Los trabajadores y/o colaboradores en las instituciones publicas deben estar
identificados y comprometidos con la institucion donde prestan sus servicios, deben
considerarse como si fueran de ellos, para ello deben despercudirse del egoismo y buscar
trabajar en equipo, ya que en forma individual nunca se lograra los objetivos pero para esto
es necesario que quien dirige a la institucion sea un lider que proponga las estrategias para

lograr lo que se propone en bien de una organizacion.
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A su vez, Janto (2014) en su tesis titulada: “Clima organizacional y motivacion
laboral en trabajadores del Ministerio de Agricultura y Riego — sede central — Lima,
2014”, la cual tuvo como objetivo: “Determinar la relacion entre el clima
organizacional y motivacion laboral en trabajadores del Ministerio de Agricultura y
Riego - Lima, 2014”, correspondiente a una investigacion con un disefio no
experimental — transversal y del tipo descriptiva — correlacional; sefiala que, en la
actualidad muchas empresas y organizaciones buscan medir el clima
organizacional con la finalidad de generar un ambiente laboral que mejore la
eficiencia y productividad; asimismo, sostiene que es esencial conocer cuales son
los factores del clima organizacional que mas influyen en los empleados, lo cual
permitira resolver los problemas que puedan afectar su motivacién laboral; ademas,
el autor reconoce que un buen clima organizacional encaminan la gestion publica

hacia un servicio de calidad.

En la citada investigacion se concluyd lo siguiente: “Existe relacion significativa
entre clima organizacional y la motivacion laboral de trabajadores del Ministerio de
Agricultura y Riego — Lima, 2014” (Janto, 2014, p. 211).

Es importante que las empresas y/u organizaciones realicen estudios
frecuentes a fin de conocer como se encuentra el clima laboral, ya que de esto
depende que una institucion sea percibida en forma externa como aquella que

brinda servicios de calidad.

Investigadores como Alfaro, Leyton, Meza, & Saenz (2012) realizaron una
investigacion titulada: “Satisfaccion laboral y su relacion con algunas variables
ocupacionales en tres municipalidades”. Cuyo objetivo fue: “aportar indicios sobre
la situacion de la satisfaccion laboral en los trabajadores de tres municipalidades
de Lima y el Callao, y proponer explicaciones que permitan entenderlos y
mejorarlos”. Para ello, consideraron como variables independientes: “la condicion
laboral, el género y el tiempo de servicio; y como variable dependiente al nivel de
satisfaccion laboral”. El enfoque utilizado es cuantitativo y la investigacion del tipo

descriptivo y correlacional.
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Entre las conclusiones arribadas en la citada investigacion se menciona: “Los
niveles de satisfaccion laboral medio reportados por los trabajadores de las tres
municipalidades analizadas se pueden considerar promedio, lo que indicaria que

hay posibilidades de mejora” (Alfaro et al., 2012, p.67).

Los trabajadores de la municipalidad A reportaron un menor porcentaje en
su satisfaccion por el factor reconocimiento personal y/o social, y esto podria
deberse a que en esta municipalidad, los trabajadores no reciben el
reconocimiento esperado de sus comparferos o jefes”. “Esto estaria
indicando un &rea de posible mejoramiento. (Alfaro et al., p.67)

Cada municipalidad el nivel de satisfaccion laboral variaba segun la

condicién laboral”. “Al comparar las tres municipalidades, se encontré que el

personal con condicién laboral empleado obtuvo la menor puntuacién, con

un nivel de satisfaccion laboral promedio y que la condicion funcionario tiene

” W

la mayor puntuaciéon”. “Esto parece logico por cuanto un funcionario tiene
condiciones mas apropiadas para sentirse satisfecho en comparacién a un
empleado. (Alfaro et al., 2012, p.68)

“En la muestra de municipalidades, el factor reconocimiento personal y/o social
a nivel general y de las variables ocupacionales, presenta el menor nivel que es
insatisfecho con mayor frecuencia que los otros factores; y por tanto, al que deberia

prestarse mayor atencién”. (Alfaro et al., 2012, p.70)

El trabajo de investigacibn antes descrito nos muestra que el nivel de
motivacion y, por ende, la satisfaccion laboral de los trabajadores del Estado, no
solo esté vinculado a factores remunerativos, sino mucho tiene que ver el factor
reconocimiento personal y social; es decir, el trabajador busca que se valore el

aporte que este realiza a favor de la organizacién.

Por su parte, Perez & Rivera (2015) en su tesis denominada: “Clima
organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores del Instituto de
Investigaciones de la Amazonia Peruana, periodo 2013”, cuyo objetivo fue:

“Determinar la relacién entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral en
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los trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, periodo
2013", investigacion que corresponde al tipo descriptivo y correlacional, con un
disefio no experimental — transaccional, concluyeron en lo siguiente:

“Existe un nivel medio o moderado de clima organizacional de los trabajadores del
Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, Periodo, 2013” (Pérez &
Rivera, 2015).

“Existe un nivel medio o moderado de satisfaccion laboral de los trabajadores
del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, Periodo, 2013” (Pérez &
Rivera, 2015).

Se puede inferir que a nivel de las instituciones no existe un clima
organizacional 6ptimo, en razén que dicho elemento se encuentra influenciado por
factores sociales, culturales, etc. Por supuesto que, un buen clima laboral en las
instituciones y/u organizaciones, de hecho garantizar4 que los trabajadores se
identifiquen con su institucion, se sientan parte de y por tanto se estaria

garantizando que sus actividades asignadas las realicen con eficiencia y calidad.

1.2.3. A nivel regional y/o local.

Gonzales (2014) en su investigacion titulada: “Clima psicolégico universitario
desde la perspectiva del personal administrativo de la Universidad Nacional Toribio
Rodriguez de Mendoza de Amazonas, Chachapoyas”, cuyo objetivo fue:
“Determinar el clima psicologico universitario desde una perspectiva del personal
administrativo de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de
Amazonas, Chachapoyas en el ano 2012”, utilizando el enfoque cuantitativo; de
nivel descriptivo y el tipo de investigacion: observacional, prospectivo y transversal;

concluyd lo siguiente:

En forma general del total de trabajadores administrativos de la Universidad
Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza, el mayor porcentaje de ellos
percibe un clima psicol6gico universitario que va de poco favorable a
desfavorable, y s6lo un pequefio porcentaje percibe un clima psicolégico

universitario favorable. (Gonzales, 2012, p. 211)
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De la misma forma, mas de la mitad de los trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza, en todas las dimensiones del
clima psicolégico universitario como: “implicacion, cohesién, apoyo, autonomia,
organizacioén, presion, claridad, control, innovacion y comodidad, perciben un clima
psicoldgico universitario que va de poco favorable a desfavorable” (Gonzales, 2012,
p. 211).

Es lamentable que se tenga estos resultados en una institucion formadora, por
lo que estos datos deberian servir como linea de base a fin de que los directivos

tomen las medidas correctivas a fin de que mejoren y reviertan los resultados.

1.3. Clima

Para Schneider (1990, citado por Chiang, Martin y Nufiez, 2010) el clima o
atmosfera, conocido también como clima organizacional o laboral, dentro de las
organizaciones o empresas, es el que “establece el marco para la motivaciéon y la
satisfaccion, luego, la utilidad del constructo no hay que buscarla en el rendimiento
financiero de las organizaciones, sino en el impacto que produce sobre la

organizaciébn como un sistema de personas que trabajan” (p. 25).

Chiang, et al., (2010), consideran que existe predominio de factores
individuales respecto a clima; dicen ellos que son atributos del individuo, una
estructura perceptual y cognitiva de la situacion organizacional que los individuos
viven de modo comun. Los individuos forman su propia percepcion de lo que les
rodea (creacion de orden y significado) y, a partir de ello, estructuran sus actitudes
y conductas. El clima pertenece a los individuos y es una percepcion sumaria del

ambiente (p. 34).
Diriamos que, son las formas cdmo se dan las interrelaciones personales entre

los trabajadores de una organizacion lo que determinan los distintos climas dentro

de la misma, sea esta publica o privada.
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1.3.1. Teorias
Autores como Chiang, Martin & Nufiez (2010) hacen referencia de cuatro
aproximaciones de modelos tedricos sobre sobre la formacion del clima en el plano

social-organizacional.

Para entender mejor, de manera sintetizada, se presenta el cuadro resumen

de dichos enfoques.

1.3.1.1. Resumen de enfoques para la formacion del clima organizacional.

percepciones
similares. Las cuales
representan su
propio clima
organizacional.

inadecuada de la
respuesta
subjetiva a las
caracteristicas

estructurales.

No tiene en
cuenta los
procesos
grupales en la
formacion del
clima.

Enfoque Descripcion Criticas Investigadores
mas
representativos
Se considera el|- No se puede | Guion (1973)
cllmg como  una explicar por qué Indik (1965)
manifestacion grupos dentro de
objetiva de la| la organizaciéon | Inkson et al.
estructura de la| forman climas
T : (21970)

E organizacion. Se | diferentes.

S forma porque los |- Las Payne y Pugh

t miembros estan | caracteristicas (1976)

r expuestos a las| estructurales

u caracteristicas muestran ~ con

c estructurales frecuencia

t comunes de wuna| relaciones

u organizacion. Como | inconsistentes

r resultado de esta| con elclima.

a exposicion tienen | - Consideracion

I

La base para la
formacion de clima

Al colocar la
fuente del clima

estd dentro del enteramente
individuo. Reconoce dentro del
que los individuos perceptor

James et al.
(1978)
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responden a | individual, niega | James y Jones
variables la posibilidad de (1974)
P situacionales de una| una teoria de
e forma que para ellos | composicién o la | Joyce y
r tiene significado expllca(:|o_r1 para | o oim (1982,
c desde un punto de la formacion del
e vista psicoldgico. clima como una | 1984)
p El c_hmg es una prople'dad. Schneider
t descripcion organizacional.
u individual, Asume que el | Reichers
a psicologicamente significado  es
I da, de las| algo que aportan (1983)
procesada, goq p
caracteristicas y | los individuos e
condiciones imponen en la
organizacionales. situacion, no
considerando la
influencia de la
interaccion
social en el
desarrollo de
significados.
I La interaccion de los No  considera | Blumer (1969)
n individuos al como contexto | Joyce y
t responder a una| mas amplio, la | Slocum (1979)
e situacion aporta el cultura Poole y Mc
r acuerdo compartido | organizacional y | Phee (1983)
a gue es la base del su influencia en | Schneider vy
c clima organizacional. la  interaccion | Reichers
t entre los | (1983)
i miembros  del | Terborg (1981)
% grupo.
o]
C El clima Requiere Allaire y
u organizacional  se | clarificacion de | Firsirotu (1984)
I crea por un grupo de la relacion entre | Ashforth (1985)
t individuos que | cultura Geertz (1973)
u actuan organizacional y | Goodenough
r reciprocamente  y | clima. (2971)
a comparten una Keesing (1974)
I estructura  comun, McPhee (1985)
abstracta (cultura de
la organizacion).

Fuente: Traduccion de Moran y Volkwein, 1992. Tomado de Chiang, Martin y Nafez, 2010.

Si tenemos en cuenta que el clima es el que determina el grado de motivacién

de los trabajadores de una empresa, entonces abordaremos aspectos importantes
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sobre esta dimension, de la cual depende, realmente, la satisfaccién de los mismos
frente a las tareas que desarrollan en beneficio de una mayor y mejor productividad,

sea de bienes o de servicios.

1.3.1.2. Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow.

Los seres humanos por naturaleza para poder desempefarse bien en un
determinado trabajo tienen que satisfacer ciertas necesidades especialmente las
basicas; es por ello que es de suma importancia hacer hincapié en las planteadas
por Maslow el cual los organiza en orden ascendente de importancia y son las

siguientes:

“Necesidades fisioldgicas. Son las necesidades basicas para el sostenimiento
de la vida humana: alimento, agua, calor, abrigo y suefio. Maslow asumio6 la
posicion de que hasta estas necesidades se satisfagan en el grado necesario para
mantener la vida, otras necesidades no motivaran a las personas” (Hellriegel,
Slocum, 2004). De hecho si el ser humano satisface estas necesidades, también
demostrara en su trabajo un tanto de tranquilidad y ganas de desenvolverse en las

funciones que le asignen.

Maslow, tomando como referencia a Hellriegel, Slocum (2004), nos habla
también de las “necesidades de seguridad y proteccion. Son las necesidades de no
correr peligros fisicos ni temer la pérdida de un trabajo, propiedad o vivienda”; de
las “necesidades de afiliacion o de aceptacion. Ya que las personas son seres
sociales, necesitan congregarse, ser aceptadas por otras personas”; de las
“‘necesidades de autoestima. De acuerdo con Maslow, cuando las personas
empiezan a satisfacer su necesidad de aceptacion, buscan la aceptacion de ellos
mismos y de los otros. Esta necesidad produce satisfacciones, como poder,
prestigio, estatus y confianza en uno mismo y de la necesidad de autorrealizacion.
Maslow considera que la autorrealizacion es la necesidad mas alta de su jerarquia.
Es el deseo de ser lo que uno es capaz de ser: maximizar el potencial de uno mismo

y de lograr algo”.
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Hasta la segunda jerarquia, la teoria de Maslow, tendria relevancia, ya que
los seres humanos en primer lugar tienen la necesidad de satisfacer sus
necesidades basicas, entre ellas las fisioldgicas, y luego pretenden mantener cierta
seguridad o estabilidad en lo que corresponde a lo personal, profesional y laboral.
Sin embargo, a partir del tercer nivel, no necesariamente se sigue el orden
planteado por el referido autor, en razén que, muchas personas no buscan la
satisfaccion de estas necesidades 0 quizas, algunas necesidades son dejadas de

lado.

1.3.1.3. Teoria de la motivacién e higiene de Herzberg.

En opinion de Hellriegel, Slocum (2004):
El enfoque de las necesidades de Maslow fue modificado
considerablemente por Frederick Herzberg y sus colaboradores. Su
investigacion pretende encontrar una teoria bifactorial para la motivacion. En
un grupo de necesidades se encuentran aspectos como la administracion y
politica de la compafiia, supervision, condiciones de trabajo, relaciones
personales, salario, estatus, seguridad laboral y la vida privada. Herzberg y
sus colaboradores encontraron que éstos eran tan soOlo factores de
insatisfaccién y no motivadores. En otras palabras, si existen en un ambiente
de trabajo a niveles altos de calidad y de cantidad, no proporcionan ninguna
insatisfaccién. Su existencia no motiva en el sentido de que produzca una
satisfaccion; sin embargo, su falta da como resultado una insatisfaccion.
Herzberg los denomind factores de mantenimiento, higiene o contexto
laboral. (p. 289)

Segun Hellriegel & Slocum (2004): “El primer grupo de factores (los factores
de insatisfaccién) no motivaran a los miembros de una organizacion; sin embargo,
deben estar presentes o faltaran satisfacciones; el segundo grupo, los factores del
contenido del trabajo, han resultado ser motivadores reales porque tienen el

potencial de despertar un sentimiento de satisfaccion” (pp. 289 - 290).
Al respecto Hellriegel & Slocum (2004) indica que: “En el segundo grupo,

Herzberg anotd ciertos satisfactores (y por lo tanto motivadores), todos

relacionados con el contenido del trabajo: logros, reconocimiento, trabajo
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estimulante, progreso y crecimiento profesional”; su existencia producird 0 no

sentimientos de satisfaccion, pero no de descontento”.

1.3.1.4. Modelos de motivacion laboral.

Para Luthans (2008, p.167, citado por Soto, 2014) los modelos de motivacién
laboral tienen su origen en las teorias de contenido de Maslow, Herzberg y Alderfer;
posteriormente, siguieron las teorias de procesos, estas Ultimas se relacionan de
manera mas cercana con el trabajo de los primeros psicologos sociales Kurt Lewin
y Edward Tolman, y de los expertos en comportamiento organizacional Victor
Vroom, Lyman Porter y Ed Lawler.

Las teorias de contenido de la motivacion laboral.

Siguiendo a Luthans (2008, p. 168, citado por Soto, 2014) los tedricos de
contenido intentan identificar las necesidades y tendencias de las personas y co6mo
éstas se jerarquizan. Se interesan en los tipos de incentivos 0 metas que las
personas se esfuerzan por lograr, para sentirse satisfechas y desempefarse bien.
Las teorias de contenido se designan como “estaticas”, porque incorporan sélo uno
0 algunos momentos en el tiempo y se orientan hacia el pasado o presente. Por lo
tanto, no predicen necesariamente la motivacién o el comportamiento laboral, pero

aun son importantes para comprender qué motiva a las personas en el trabajo.

Inicialmente, se pensaba que el dinero era el tnico incentivo (administracion
cientifica) y, un poco después, se creia que los incentivos incluian las
condiciones laborales, la seguridad y quizas un estilo democratico de
supervision (relaciones humanas). Posteriormente, el contenido de la
motivacién se consider6é compuesto por necesidades o motivos de nivel
superior, como la estima y la autorrealizacién (Maslow); responsabilidad,
reconocimiento, logro y avance (Herzberg); y crecimiento y desarrollo
personal. (Soto, 2014)

Las teorias de procesos de la motivacion laboral.
Luthans, (2008, p. 174, citado por Soto, 2014) considera que “las teorias de

procesos tienen que ver mas con los antecedentes cognitivos que participan en la
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motivacion o el esfuerzo y, sobre todo, con la forma en que éstos se relacionan

entre si”.

En el contexto del presente trabajo de investigacion, la teoria postulada por
Herzberg resulta muy importante, puesto que los factores del contenido del trabajo
(motivadores), relacionados con el logro, reconocimiento, sentido de pertenencia
seran fortalecidos, con la finalidad de mejorar la motivacion en el trabajo y, de esta

forma, optimizar el desempefio laboral de los colaboradores.

1.3.2. Definiciones.

1.3.2.1. Clima laboral.

La conceptualizacion de clima laboral ha sido ampliamente debatida por varios
estudiosos, que producto de su experiencia han brindado una serie de conceptos
tales como:

Para Hall (1996, citado por Williams, 2013), el clima laboral es “un conjunto de
propiedades del ambiente laboral, percibidas directamente o indirectamente por los

empleados, que se supone son una fuerza que influye en la conducta del mismo”.

1.3.2.2. Clima organizacional.
Segun Martin y Colbs (1999:10, citado en Edel, 2007):

El término clima es un concepto metaférico, derivado de la metodologia,
adquirié relevancia en el ambito social cuando las empresas empezaron a
dar importancia a los aspectos relacionados con un ambiente de trabajo
positivo y satisfactorio para conseguir, en Ultima instancia, una mayor
productividad en términos no solo cuantitativos, sino sobre todo la calidad

de los aspectos. (p.16)

Segun Campbell (1976, citado en Ramos, 2012) “el clima organizacional es
causa y resultado de la estructura y de diferentes procesos que se generan en la

organizacion, los cuales tienen incidencia en la perfilacion del comportamiento”
(p.16).
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Al respecto Chiavenato y Colbs (2001:119 -120, citado en Edel, 2007): “el clima
organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente percibido o experimentado
por los miembros de la organizacion en su comportamiento” (p.16). Por tanto los

gue perciben como se encuentra el clima de la organizacién son los colaboradores.

Segun Pullido (2003) “Clima organizacional es aquella situacion laboral que
define un grupo de caracteristicas y factores de diferente origen (capacidades,

cualidades, grupos, organizacion infraestructura, etc.)”.

1.3.2.3. Satisfaccion del trabajador.

Segun Davis y Wnewetrom (1991: 203, citado en Quelpo & Useche, 2002),
la satisfacciéon del trabajador “es el conjunto de sentimientos favorables o
desfavorables con los que el empleado percibe su trabajo, que se manifiestan en
determinadas actitudes laborales” (p.489). “La cual se encuentra relacionada con
el contenido del puesto; es decir, la naturaleza del trabajo y con los que forman el
contexto laboral, supervision, grupo de trabajo, estructura organizativa, entre otros,
la satisfaccion en el trabajo es un sentimiento de placer o dolor que difiere de los
pensamientos, objetivos y de las intenciones del comportamiento; estas actitudes
ayudan a la gerencia a entender las reacciones de los empleados ante sus tareas
y predecir el efecto de estas reacciones en el comportamiento futuro” (Quelpo &
Useche, 2002, pp. 489-490).

1.3.3. Beneficios del clima laboral.

De acuerdo a la busqueda bibliogréfica tenemos que entre los principales
beneficios que presenta el clima laboral a decir por Williams (2013), considera los

siguientes:

Proporcionan a la organizacion informacion referente al nivel de satisfaccion
general de la empresa. De esta forma, se conoce cOmo se sienten los trabajadores
respecto al trabajo y a cada una de sus funciones. Constituyen por tanto, un
instrumento de diagndstico para evaluar los problemas de los trabajadores; generan

un importante flujo de comunicacién en todas las direcciones. En este sentido, se
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destaca la importancia de la comunicacion ascendente al alentar a los trabajadores
a expresar sus opiniones (Williams, 2013).

Puede conllevar a una mejora de las actitudes debido a que para algunos
constituye una oportunidad para expresar lo que sienten y para otros una muestra
del interés por el bienestar de los trabajadores” (Williams, 2013); permite identificar
necesidades de formacion y capacitacion, a partir de la informacién inherente al
desempeiio de sus trabajadores y le permite a los gerentes evaluar las reacciones
de los empleados ante los cambios importantes de politicas y programas de trabajo.
Asi, pueden identificar los problemas que puedan surgir y modificar o reorientar

algunos planes de accion (Williams, 2013).

1.3.4. Dimensiones del clima laboral.
Segun Williams (2013), las dimensiones del clima laboral “son las
caracteristicas medibles en una organizacion y que influyen en el comportamiento

de los individuos” (p. 43).

Rodriguez (1999, citado en Garcia & Ibarra, 2012) considera para su estudio
de clima organizacional una ficha de cuestionario el planteado por Litwin y Stringer,
en el cual se tuvo en cuenta las siguientes dimensiones” (p.19).

« “Estructura organizacional: Reglamentos, deberes y normas que la

organizacion establece, segun son percibidas por sus miembros” (p.19).

+ “Remuneraciones: Nivel de aceptacion de los sistemas de recompensas

existentes y reconocimiento de la relacion existente entre tarea y
remuneracion” (p.19).

% “Riesgos y toma de decisiones: Grado en que las diferentes situaciones
laborales ofrecen la posibilidad de asumir riesgos y adoptar desiciones”
(p.19).

s “Apoyo: Percepciéon que tienen los miembros de la organizacion de
sentirse apoyados por su grupo de trabajo” (p.19).
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X/
°

“Conflicto: Nivel de tolerancia al conflicto que puede tener un miembro

de la organizacion” (p.19).

Bowers y Taylor (citados en Sandoval 2004) propusieron cinco dimensiones

para estudiar el clima organizacional en la Universidad de Michigan.

X/
L X4

X/
L X4

X/
L X4

“Apertura a los cambios tecnoldgicos: Se basa en la apertura
manifestada por la direccion frente a los nuevos recursos o a los nuevos
equipos que pueden facilitar o mejorar el trabajo a sus empleados” (p.85)
“Recursos Humanos. Se refiere a la atencidén prestada por parte de la
direccion al bienestar de los empleados en el trabajo” (p.85).
“Comunicacion. Esta dimension se basa en las redes de comunicacion
gue existen dentro de la organizacion asi como la facilidad que tienen
los empleados de hacer que se escuchen sus quejas en la direccion”
(p.85).

“Motivacién. Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a
trabajar mas o menos intensamente dentro de la organizacion” (p.85).
“Toma de decisiones: Evalla la informacion disponible y utilizada en las
decisiones que se toman en el interior de la organizacion asi como el

papel de los empleados en este proceso” (p.85).

Es preciso mencionar que para efectos de la investigacion se consideraron

cuatro dimensiones (Liderazgo, motivacion, comunicacion y trabajo en equipo) toda

vez que fueron en funcion a lo indispensable dentro de la institucion objeto de

estudio, no sin antes indicar que para estos temas son diversos los autores que

plantean alternativas de dimensiones, pero cada una con sus diversas acepciones.

1.3.4.1. Liderazgo.

Ahumada (2004), conceptualiza “el liderazgo es el proceso de influir sobre si

mismo, el grupo o la organizacién por medio de la comunicacion, toma de

decisiones y despliegue del potencial para obtener un resultado atil” (p. 54).
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Asimismo el autor en mencién considera al liderazgo como:

Desarrollo completo de expectativas, capacidades y habilidades que permite
identificar, descubrir, utilizar, potenciar y estimular al maximo la fortaleza y
la energia de todos los recursos humanos de la organizacién, elevando al
punto de mira de las personas hacia los objetivos y metas planificadas mas
exigentes, que incrementa la productividad, la creatividad y la innovacion del
trabajo, para lograr el éxito organizacional y la satisfaccion de las
necesidades de los individuos . (Ahumada, 2004, p. 52)

De acuerdo al acéapite anterior Williams (2010 citado por Alvarez, 2013),
considera que: “Este concepto generalmente esta caracterizado por las habilidades
y las capacidades que desarrolla el hombre en un proceso de forma individual y
social, tanto, en el grupo como en la organizacion, para estimular a los otros”. “Este,
es participe dentro de las organizaciones con la finalidad de lograr objetivos y

metas”. “De igual forma, puede existir en los distintos niveles de jerarquias, ya que
el liderazgo de una forma u otra siempre crea impacto en el individuo, en el grupo

y en la dinamica de la organizacion”.

El liderazgo es la funcién que ocupa una persona que se distingue del resto,
siendo esta capaz de tomar decisiones acertadas en el momento indicado a
favor del grupo, equipo u organizacién y de esta manera servir como
inspiracién al resto de los que participan de ese grupo a alcanzar una meta
comun”. “Es por esto que se dice que el liderazgo implica a mas de una
persona, quien dirige (el lider) y aquellos que lo apoyen (los subordinados)

y permitan que desarrolle su posicion de forma eficiente. (Alvarez, 2013)

1.3.4.2. Motivacion.
De acuerdo a la revision bibliografica, Robbins (2004) sostienen que la
motivacion es: “El deseo de hacer mucho esfuerzo por alcanzar las metas de la

organizacion, esto estando siempre condicionado por la necesidad de satisfacer alguna

necesidad individual”. Por supuesto que toda persona tiene intereses individuales y de
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alguna manera se va esforzar por alcanzar las metas institucionales, pero que a la larga
tiene el deseo de ser recompensado por el esfuerzo que ha realizado; en tal sentido debe
ser pertinente que quien dirige a las organizaciones tenga en cuenta a su capital humano
que son la razén de ser de la organizacién, pero que se debe interiorizar en cada uno de
sus miembros que no somos indispensables por tanto se debe realizar un trabajo en equipo

en la que estemos en un constante aprendizaje.

Por su parte, Chiavenato (1992) define la motivacion como “el resultado de la
interaccidn entre el individuo y la situacion que lo rodea”. Este autor sostiene que
para que “una persona esté motivada debe existir una interaccion entre el individuo
y la situacion que esté viviendo en ese momento, el resultado arrojado por esta

interaccion es lo que va a permitir que el individuo este 0 no motivado”.

1.3.4.3. Comunicacion.
(...) es el acto por el cual se puede establecer contacto entre uno y otro ser
con la finalidad de transmitir una idea, siendo primordialmente seres
sociales, en el sentido de que pasamos la mayor parte de nuestras vidas
con otras personas, es hecesario poner en practica nuestras habilidades de

comunicacion”. (Williams, 2010, citado por Alvarez, 2013)

Por otro lado el mismo autor plantea que la comunicacion se puede llevar a
cabo “con distintas finalidades entre las que destacan: 1. Transmision de
informacion. 2. Intento de influir en los otros. 3. Manifestacién de los propios
estados o pensamientos. 4. Realizaciéon de actos” (Williams, 2010, citado por,
Alvarez, 2013).

1.3.4.4. Trabajo en equipo.
De acuerdo con la revisién bibliografica, Williams, (2010, citado en Alvarez,
2013) considera:
Que el trabajo en equipo es un grupo de personas reunidas para trabajar de
manera coordinada en la ejecucion de un proyecto. Por la teoria sistémica,
el equipo es quien responde por el resultado final y no cada uno de sus
miembros de forma independiente. Sin embargo, cada uno de los elementos

del equipo esta especializado en algo en particular que beneficia al proyecto,
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por lo que al mismo tiempo cada uno se responsabiliza por aquella parte en
gue estan trabajando, pero obteniendo el resultado tal que en un trabajo en
equipo, uno mMas uno, es igual a tres, ya que el trabajo en equipo no es
simplemente la suma de aportaciones individuales. (p.57)

En realidad trabajar en equipo no es solamente juntarse, sino que cada uno
de sus integrantes contribuya y participe de forma activa y tenga las mismas
oportunidades; por supuesto que cada uno tendrd un determinado perfil para
desempeiiarse como tal, pero la idea es que todos trasciendan y sean sujetos que

sumen para lograr las metas y no obstaculicen el trabajo.

En opinién de Williams (2010), “el trabajo en equipo se ha venido a convertir
de alguna forma en uno de los pilares culturales del cambio organizacional hacia la
competitividad”. En tal sentido las empresas y/u organizaciones deben capacitar a
sus colaboradores en diferentes temas relacionados a habilidades sociales porque
esto les va a permitir gue los miembros desaprendan ciertos prejuicios y se habitien

e interioricen que el trabajo en equipo es sumamente saludable.

Las designaciones de las funciones que se les da a conocer oportunamente a
los miembros del equipo de trabajo, mantienen motivados a los mismos y por ende
los resultados y las metas se cumplirdn, ya que por medio esta la productividad. Es
importante que los lideres involucren a sus colaboradores en la visién de las
organizaciones y/o empresas, ya que de esa manera se garantizard un ambiente

armonico, saludable entre los miembros del equipo de trabajo.

Segun Williams (2010, citado en Alvarez, 2013) algunas de las funciones de
trabajo en equipo son: Organizar. Habla sobre la coordinacion y administracién de
recursos y actividades a realizar por el equipo al momento de convocar a algun tipo
de reunion o junta y de esta manera poder llegar a tomar las mejores decisiones en
un menor tiempo; fijar Objetivos. Aqui se plantea el objetivo de la junta. Se debe
definir claramente el problema o situacion que se va a tratar, sugerir o solicitar ideas
para el procedimiento de la junta y que esta tenga un buen seguimiento; fijar

Normas. “Como en todo es necesario establecer criterios al evaluar ideas,
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opiniones, estrategias al momento de revisar su factibilidad y aplicabilidad en la
realidad”.

También son funciones, segun el autor ya indicado lineas arriba, buscar
informacion u opiniones. Aqui se plantea el pedir datos con la finalidad de buscar
la informacién adecuada, concreta y clara, asi como los distintos puntos de vista
que pudieran los elementos involucrados tener al respecto; dar informacién u
opiniones. Brindar informacién, puntos de vista, conocimientos, sugerencias,
opiniones e ideas que surjan respecto a la situacion en la reunion y lluvia de ideas.
‘extender propuestas sobre la dinamica de apertura a toda la informacion,
percepcion, opinién y distintas ideas, con la finalidad de que el grupo logre
expresarse sin temor o limitacién alguna, propiciando creatividad e innovacion”
(Alvarez, 2013).

El mismo autor culmina refiriendo ultimas funciones tales como: Clarificar
situaciones para evitar confusiones, planteando alternativas; sintetizar o resumir la
informacion para evitar enredos y poder arribar a claras conclusiones; procurar el
consenso de ideas, resolviendo desacuerdos, ventilando dudas para que todos
estén dispuestos a aprobar las acciones - decisiones y finalmente evaluarlas, con
la finalidad de clarificar el grado de productividad y la calidad de las ideas, de la
creatividad, acciones y decisiones tomadas y por tomar (Williams, 2010, citado en
Alvarez, 2013).

1.4. Desempeiio laboral

1.4.1. Definiciones.

El Desempefio Laboral es conceptualizado, segun Bohérquez, como el nivel
de realizacion logrado por el trabajador en el cumplimiento de las metas dentro de

la organizacion en un tiempo definido.

Segun Chiavenato (2000: 359, citado en Quelpo & Useche, 2002) ) el
desempefio laboral “es el comportamiento del trabajador en la busqueda de los

objetivos fijados; éste constituye la estrategia individual para lograr los objetivos” y
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de acuerdo a Milkovich y Boudreau, (1994, citado en Quelpo, 2002) este tiene una
serie de caracteristicas individuales, entre las cuales se pueden mencionar: “las
capacidades, habilidades, necesidades y cualidades, entre otros, que interactian
con la naturaleza del trabajo y de la organizacion para producir comportamientos

que afectan los resultados” (p.489).

Ademas otro aporte fundamental en el concepto del desempefio laboral es
dado por Stoner, citado por Rivero (2005), quien reafirma que el desempefio laboral
es la forma como los integrantes de la empresa laboran eficazmente, para lograr

metas colectivas, sujetas a las normas basicas regidas con anticipacion.

Asi, se logra apreciar que esta conceptualizacion fundamenta que el
desempefio loral esta referido a la forma en la que los colaboradores desarrollan
de una manera eficaz sus funciones en la organizacion, con el propdésito de lograr

las metas planteadas.

Milkovich y Boudreau (citado en Rivero, 2005) consideran el desempefio
laboral como algo unido a las peculiaridades de cada persona, entre las cuales se
pueden citar: las habilidades, necesidades y cualidades de cada sujeto, que se
interactta entre si, con la naturaleza del trabajo y con la organizacién en general,
siendo el desempefio laboral el producto de la interaccion entre todas estas

variables”.

Palaci (2005: 155, citado en Pedraza, Amaya, & Conde, 2010), plantea que:
“El desempefio laboral es el valor que se espera aportar a la organizacién de los
diferentes episodios conductuales que un individuo lleva acabo en un periodo de
tiempo”. “Estas conductas de un mismo o varios individuo(s) en diferentes
momentos temporales a la vez, contribuiran a la eficiencia organizacional”
(Pedraza, 2010, p.496).

Faria (1995, citado en Pedraza et al., 2010) “considera el desempefio laboral
como el resultado del comportamiento de los trabajadores frente al contenido de su
cargo, sus atribuciones, tareas y actividades, depende de un proceso de mediacion
o regulacion entre ély la empresa” (p.495). Por tanto los empresarios y/o directores

de las organizaciones y/o instituciones deben garantizar la estabilidad laboral de
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los colaboradores; ya que de lo mencionado depende en gran medida la

productividad y éxito de una organizacion.

Para Ramirez (2013), el desempefio laboral individual viene a ser “todas
aquellas conductas de los individuos (aqui no hablamos de desempefio de equipo
u organizacional, conceptos diferentes) que estan orientadas al cumplimiento de
los objetivos organizativos y que, por tanto, constituyen un valor esperado por la

organizacion para el alcance futuro de la efectividad” (p.60).
1.4.2. Teorias.

Segun Cuenca (2010) en lo que se refiere a desemperio laboral, la ciencia econémica
ha contribuido con dos perspectivas teoricas significativas: la primera de ellas es conocida
como la teoria de los recursos y capacidades y la otra es la teoria estratégica denominada

Direccion de recursos humanos.
1.4.2.1. Teoria de los recursos y capacidades.

Al respecto Sanchez & Herrera (2016) considera que “La teoria basada en recursos
(Penrose, 1959; Richardson, 1972; Wernerfel, 1984; Barney, 1991; Peteraf, 1993),
se centra en el manejo de los intangibles heterogéneos para favorecer a las
organizaciones (Amit & Schoemaker, 1993)” (p.137).

“Lateoria de recursos basada en las capacidades dindmicas (Teece & Pisano,
1994; Teece, Pisano & Shuen, 1997; Eisenhardt & Martin, 2000; Hoopes, Madsen
& Walker, 2003), se refiere a que las capacidades son formuladas como activos
intangibles complejos, los cuales deben ser Unicos, raros, dificiles de imitar y
sustituir, ademas que ayuden a potenciar la generacién de renta” (Sanchez et al.,
p.137)

Los recursos humanos poseen caracteristicas Unicas, que se demuestran
en sus atributos, de acuerdo la perspectiva de la teoria de los recursos y
capacidades, para constituirse en fuente de ventaja competitiva, dado que
son factores de produccion valiosos, raros, no imitables y heterogéneos.
Cabe destacar que Ulrich fue uno de los autores pioneros, en aplicar la teoria
de los recursos al campo de los recursos humanos, apoyandose en el

enfoque de como el personal de la empresa podia constituirse en una fuente
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competitiva. De otro lado, se considera que el elemento humano como
recurso es, la habilidad innata o capacidad de los trabajadores para
aprender. (Boudreau, 1983, citado en Spanchez et al. 2016).

Por lo tanto es importante que en las organizaciones se tenga en cuenta al
recurso humano y se le reconozca cuantas veces sea necesario, que se les facilite
a potencializar sus capacidades y habilidades, las cuales les haran mas
competentes en este mundo globalizado y por tanto su desempefio, rendimiento y

productividad sera mas eficaz y beneficioso para si mismo y la organizacion.

1.4.2.2. Teoria estratégica denominada Direccion de Recursos Humanos.

En lo que se refiere a estrategia y el desemperio, (Alles, 2002) considera que:
“en primer lugar se debe tener en cuenta la estrategia organizacional y que a partir
de ésta se evallue el desempefio laboral esperado por las organizaciones
implicadas, las cuales a partir de ello formularan sus objetivos personales y

organizacionales”.

1.4.3. Elementos que influyen en el desempefio laboral.

Diferentes autores han realizado estudios relacionados a la evaluacion del
desempeiio laboral, tal es el caso de Davis y Newtrons, citado por Rivero, 2005)
quienes afirman que “el desempefio laboral se ve afectado por factores como:
adaptabilidad, capacidades, comunicacion, conocimientos, iniciativa, trabajo en
equipo, desarrollo de talentos, estandares de trabajo, maximizar el desempefio,

potencia el disefio del trabajo”.

Por otro lado, Chiavenato (1992), explica que el “desempefio laboral esta

fijado por factores actitudinales de las personas y factores operativos”, tales como:

“La actitud cooperativa, la disciplina, la iniciativa, la discrecion, la
responsabilidad, la presentacién personal, la creatividad, la habilidad de seguridad,
el interés, la capacidad de realizacion y factores operativos: calidad, liderazgo,

conocimiento del trabajo, trabajo en equipo, cantidad, exactitud”.
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Igualmente, las autoras Queipo y Useche (2002, citado por Rivero, 2005),
coinciden con el concepto anterior, ya que afirman que el desempefio de un cargo
de trabajo varia de trabajador a trabajador, a causa “que este influye en las
habilidades, trabajo en grupo, motivacion, capacitacion del trabajador, supervision
y factores situacionales de cada individuo; asi como también, la percepcién que se
tiene del papel que se desempefia. Contemplando asi que son diversos los

factores”.

1.4.4. Evaluacion de desemperio.

Hoy en dia la evaluacion de desempefio es la manera mas utilizada para
apreciar o estimar el desempefio del sujeto en el cargo y su potencial de desarrollo.
Segun Werther y Davis ( 2000, citado en Rivero, 2005), “La evaluacién del
desempeiio constituye un proceso por medio del cual se estima el rendimiento
global del empleado con base a politicas y procedimientos bien determinados”
(citado en Rivero, 2005).

De otro lado Chiavenato (2007) dice: “Nuestro interés particular no esta en el
desempefio en general, sino, especificamente, en el desempefio en un puesto, o sea, en
el comportamiento de la persona que lo ocupa” (p. 243). Por supuesto que cada integrante
de la organizacion es Unica y su comportamiento esta en funcion de una serie de factores,
es posible distinguirlo el uno del otro en un determinado puesto de trabajo en lo que
corresponde a su rendimiento y productividad, para ello es pertinente que quien dirige a las
organizaciones tengan en cuenta los perfiles y ubiquen a los mismos de acuerdo a sus
capacidades y habilidades, caso contrario no se garantizara que las metas se cumplan y
mas que todo se podria dar origen a incomodidades y por ende el clima laboral no seria el

adecuado.

La evaluacion del desempefio laboral de los trabajadores es necesaria y debe ser
permanente porque los hallazgos obtenidos sobre el particular serviran como lineas de
base a fin de que los que dirigen a las empresas tomen medidas correctivas y pertinentes

y les permita tomar mejores decisiones.
Al respecto Chiavenato (2007) indica que: “La evaluacion del desempefo es una

apreciacion sistematica de cémo cada persona se desempefia en un puesto y de su

potencial de su desarrollo futuro”. Entendida de esta manera toda evaluacién que se realice
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al trabajador debe ser permanente a fin de identificar sus fortalezas y/o debilidades, estas
dltimas deben servir para que se realice un analisis minucioso y se identifique las causas
que han dado origen, ademas servirian a los dirigentes de las organizaciones tomar
medidas correctivas y pertinentes y/o identificar estrategias que contribuyan a que esas
debilidades detectadas a través de un proceso se reviertan y se conviertan en fortalezas.

Terry y Franklin (1998, citado en Quiliche, 2009) precisan que la evaluacion
del desempefio es "la valoracion peridédica del desempefio en el cargo de un
subalterno contra los requisitos supuestos o estipulados del cargo " (p.476).

Asimismo, Whether y Davis (2000, citado en Quiliche, 2009), perciben que “la
evaluacion del desempefio constituye el proceso por el cual se estima el
rendimiento global del subalterno”. “Establece una funcion basica que de una
manera u otra suele ejecutarse en toda organizacion moderna”. La mayor parte de
los empleados trata de tener una retroalimentacion sobre la forma en que realiza
sus labores y los sujetos que poseen bajo su cargo; la direccion de las funciones
de otros colaboradores deben estimar el desempefio individual para decidir las

acciones a tomar.

También Arias y Espinosa (1999, citado en Quiliche, 2009). sefialan que "La
evaluacion del desempefio esta referida a una serie de aspectos o factores que
apuntan hacia la productividad y a la calidad en el cumplimiento de un puesto de
trabajo” (p.639).

Considerando lo antes planteado, la evaluacién del desempefio faculta
entender la naturaleza de las actividades que realizan los funcionarios y difundir
juicios de valor, que suministran informacién, para ayudar a ajustar y mejorar las

actividades hacia el logro de los objetivos institucionales.

Por consiguiente, una evaluacion del desempefio, va a generar en el
funcionario el sentido de estimulo y superacion al desarrollo profesional,
procurando un buen servicio a la comunidad, por lo que, cuando se tome en cuenta

el adecuado servicio el funcionario tienda a esmerarse y su trabajo no pase
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desapercibido, ya que la institucion toma interés en las actividades que realiza, en

la prestacion de servicios.

En efecto, la evaluacion del desempefio posibilita hallar recursos humanos
importantes, para objetivos necesarios y especificos que logren satisfacer las
exigencias de la sociedad asi como de los cambios sociales.

Asi un trabajador que ejerza sus actividades en un ambiente de satisfaccion

laboral se identificara por la de eficacia y eficiencia del mismo.

Evaluar el desempefio es importante porque a través de este se le da a saber
a cada sujeto evaluado como camina en sus actividades, lo que piensa su
supervisor de su trabajo, el cual puede usar la coyuntura para ofrecer las
sugerencias que estime necesarias para incrementar el desempefio de sus

subalternos.

La evaluacion de desempefio es indispensable debido a que al utilizar
acertadamente los resultados del proceso, los colaboradores pueden sentirse parte
sustancial de la organizacion, ya que son tomados en consideracion para todas
aguellas decisiones de personal, que se deben tomar en la organizacién, apoyando

tal proceso al logro de los objetivos institucionales.

En base a lo que se manifiesta anteriormente se puede confirmar que a través
de las evaluaciones precisas del desemperio los colaboradores se dan a conocer
cuales son sus deficiencias, y para la administracion de recursos humanos las
evaluaciones ayudan las colocaciones, la planeacién de carrera la capacitacion, las
compensaciones, el desarrollo, entre otros sucesos, que sean mas eficientes. De
igual manera el area de recursos humanos adquiere informacién sobre la
realizacion de tales actividades, lo que incluye la utilidad de las evaluaciones para
verificar la calidad del desempeiio de los colaboradores y el cumplimiento de los

sucesos de la Administracion de Recursos humanos (ARH).
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1.4.4.1. Ventajas de la evaluacion del desempefio.

Segun Uria (2011) la evaluacién del desempefio presenta las siguientes

ventajas:

“Mejora el desemperio: a través de la retroalimentacion sobre el desempefio,
el gerente y el especialista de personal realiza las acciones necesarias para lograr

mejorar el desempefio”.

“Politicas de compensacion: estas evaluaciones ayudan a la gerencia a tomar
mejores decisiones con respecto a aumentos de remuneraciones”. Algunas
organizaciones tienen como politica aumentar el salario de sus colaboradores en

funcién de la evaluacion de desempefio.

“Decisiones de ubicacion: Las rotaciones de personal, las separaciones o los

asensos, estan basadas por lo general en el desempefio anterior 0 en el previsto”.

“Necesidades de capacitacion y desarrollo: el inadecuado desempefio indica

la necesidad de reforzar la capacitacion.

“Planeacién y desarrollo de la carrera profesional: la retroalimentacién sobre

el desempefio guia las decisiones sobre posibilidades profesionales concretas”.

Teniendo en cuenta lo planteado por Uria (2011) se infiere que la evaluacién
del desempefio laboral permite optimizar el desempefio de los colaboradores,
logrando detectar las debilidades que presentan estos al momento de ejecutar sus
actividades y también posibilita detectar las debilidades que pueda presentar al
puesto. Una vez identificadas estas debilidades, es posible implementar medidas
para disefiar un puesto de trabajo o establecer politicas de incentivos o de

capacitacién, si fueren necesarios.

1.4.5. Dimensiones.

Toops (1944, citado en Ramirez, 2013), consider6 dos dimensiones para
desempefio laboral individual: “entre la precision (calidad o falta de errores) y el
volumen de resultados (cantidad), dos dimensiones que actualmente se siguen

considerando fundamentales al medir el lamado desempefio técnico o de tarea. A
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su vez, propuso que las unidades de produccién, la calidad del trabajo, la
permanencia en el puesto y las habilidades de supervision y liderazgo también

debian ser consideradas como posibles dimensiones” (p.68).

Para Wherry (1957, citado en Ramirez, 2013), propuso seis dimensiones:
“resultado, calidad, tiempo perdido, rotacién, tiempo de entrenamiento/promocion y

satisfaccion” (p.68).

Pero Bernardin y Beatty (1984, citados en Ramirez, 2013), plantea que para
medir el desempefio laboral se debe de tener en cuenta seis dimensiones: “calidad,
cantidad, oportunidad, coste-eficacia, necesidad de supervisibon e impacto

interpersonal” (pp. 68-69).

Posteriormente Murphy (1989 en Ramirez, 2013), describid el constructo de
desempenio laboral individual en un esquema de cuatro categorias: “conductas en
tiempos de inactividad, desempefio de tarea, conductas interpersonales y

conductas destructivas” (p.69).

Segun Viswesvaran (1993, citados en Ramirez, 2013), propuso diez
dimensiones: “desempenfo laboral general, rendimiento o productividad, calidad,
competencia de comunicacion, competencia administrativa, esfuerzo, competencia
interpersonal, liderazgo, conocimiento del puesto y conformidad u obediencia a la
autoridad” (p.69).

En la presente investigacion se ha considerado cuatro dimensiones para
medir el desempefio laboral: Productividad, planeamiento y organizacion,
responsabilidad y relaciones interpersonales.

1.4.5.1. Productividad.
Koontz y Weihrich (2004, citados en Fuentes, 2012), Explicaron que “la
productividad es la relacién de insumos, productos en cierto periodo con especial

consideracion a la calidad; productividad la definen como la relacion entre la
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cantidad de bienes y servicios producidos y la cantidad de recursos utilizados”
(p-30).

En opinion de Fuentes (2012) “la productividad en términos de empleados es
sinbnimo de rendimiento, en un enfoque sistémico se dice que algo o alguien es
productivo con una cantidad de recursos (...)" (p.30). Claro esta que para que exista
productividad los colaboradores deben tener suficientemente los insumos
correspondientes y mas que todo deben estar involucrados, comprometidos y es

fundamental que conozcan la vision y mision de la organizacion.

Schroeder (2002, citado en Fuentes, 2012) indica que “los factores que
influyen en la productividad fundamentalmente son: la inversién de capital, la
investigacion y desarrollo, la tecnologia, los valores, actitudes sociales y las
politicas gubernamentales”. “Segun las teorias mas aceptadas, existen cuatro
factores determinantes primarios en la productividad en las organizaciones; el
entorno, las caracteristicas de la organizacién, las caracteristicas del trabajo, las

aptitudes y actitudes de los individuos” (p.70).

Para Soto (2014):
Los recursos humanos son los factores que hacen a las organizaciones
productivas y competitivas y, por ende exitosas, de alli que resulte
importante desarrollar una gestion de recursos humanos que garantice la
disponibilidad de personal bien capacitado, competente, actualizado con
actitud adecuada hacia el trabajo y comprometido con el futuro de la

organizacion. (P.12)

El recurso humano es fundamental en una organizacién, en tal sentido para
gue se desarrolle de acuerdo a las necesidades y expectativas que se exige en una
empresa, es necesario y pertinente en primer lugar que los que dirigen a las
instituciones capaciten continuamente a sus trabajadores y que les ayuden a
potencializar sus capacidades y habilidades especialmente las sociales, porque si

por ejemplo no se va a garantizar que exista un trato cordial y una comunicaciéon
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asertiva entre los pares o0 en el contexto donde desarrollan sus funciones en lugar

de sumar para el logro de los objetivos, van a restar la cual seria muy perjudicial.

1.4.5.2. Planeamiento y organizacion.

“La planeacion desde los origenes de la humanidad se establece como un
conjunto de acciones que racionalizan las actividades vitales del ser humano y sus
relaciones sociales, (...); en este sentido, se afirma que la planeacion en sus
origenes es una necesidad inherentes al ser humano que esta asociada a todas las

actividades del ser humano en su desarrollo historico” (Contreras, 2011, p. 90).

“‘Algunos autores afirman que la planeacion es una herramienta de la
administracion, este enfoque de la planeacién corresponde a una concepcion
tecndcrata de la planeacion en relacion con los procesos de gestion empresarial,
(...)" (Contreras, 2011, p.90)

En tal sentido si los colaboradores realizan una verdadera planificacion y
organizacion de sus actividades cotidianas, entonces garantizardn un buen

desempefio laboral, es decir que no actuarian a la deriva, sino tendran un horizonte.
1.4.5.3. Responsabilidad.

Segun Jonas (1998, citado en Arana, Acosta, |barra, & Huérfano, 2013),
define al valor de la responsabilidad “como una virtud social y un imperativo

categorico kantiano” (p.140).

La responsabilidad es un principio que contiene diferentes aspectos a
considerar, entre ellos: reconocer y responder a las propias inquietudes y
las de los demas; mejorar sin limites los rendimientos en el tiempo y los
recursos propios del cargo que se tiene; asumir con prestancia las
consecuencias que las omisiones, obras, expresiones y sentimientos
generan en la persona, el entorno, la vida de los demas y los recursos
asignados al cargo conferido; promover principios y practicas saludables
para producir, manejar y usar las herramientas y materiales que le confiere

el cargo, entre otras. (Jonas, 1998, en Arana et al., p.140).
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Trevifio (2000, citado en Arana et al., 2013), define a la responsabilidad
individual como “una persona integra es aquella que cumple responsablemente con
los compromisos contraidos. Asi consideramos fundamental desarrollar con
plenitud las funciones que nos corresponden, en un ambiente de colaboracion, sin

obstaculizar el desempefio de los demas (...)" (p.143).

1.4.5.4. Relaciones interpersonales.

Segun Espinoza (2014)
(...) la teoria de las relaciones humanas surgi6 de la necesidad de
contrarrestar la fuerte tendencia a la deshumanizacién del trabajo, iniciada
con la aplicacién de métodos rigurosos, cientificos y precisos, a los cuales
los trabajadores debian someterse forzosamente. Algunos creen
equivocadamente, que un buen ambiente de relaciones humanas, es aquel
en que no hay discrepancias entre las personas y que todo marcha
perfectamente; el que esté bien puede ser un clima artificial de hipocresia 'y
falsedad; por el contrario las auténticas relaciones humanas son aquellas
que a pesar de las divergencias logicas entre las personas, hay un esfuerzo
para lograr una atmadsfera de comprensién y sincero interés en el bien
comun; la manera mas simple de describir las relaciones humanas es: la
forma como tratamos a los demas y como los demas nos tratan a nosotros.
Factores que intervienen en las relaciones humanas: Respeto: Aun cuando
no se comparta un punto de vista, conviene considerar las creencias y
sentimientos de los demas; usted depende de los demas y es importante

comprender y que le comprendan.(p.25)

El debilitamiento de las relaciones interpersonales en el contexto actual se
puede relacionar a que priman intereses individualistas y un alta desconfianza
social (Bauman, 2007, citado en Yanez, Aarenas & Ripoll, 2010, p. 193). En tal
sentido los que dirigen a las instituciones y/u organizaciones deben en lo posible
utilizar estrategias pertinentes y adecuadas a fin de evitar que dentro de las
organizaciones se formen grupos de trabajadores que no se identifiquen con la
institucion y que den origen a las malas relaciones humanas y por ende, surja
descontento de cada uno de ellos y por tanto su desempefo laboral no sea el

adecuado, el cual dara origen a una baja productividad.
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Un componente fundamental de las relaciones interpersonales en el trabajo,
es la confianza interpersonal (Tan & Lim, 2004, citado en Yafiez, et al., 2010). Por
supuesto que la confianza es un facilitador de las relaciones y las actitudes de los
colaboradores, pero se debe de tener en cuenta que en nuestra cultura es muy

peligroso ya que algunos confundimos y puede dar origen a los problemas.

1.5. Formulacién del problema
¢, Cudl es la relacion entre clima y desempefio laboral en los/as trabajadores
de la Oficina Departamental de Estadistica e Informatica, Amazonas - 2016?

1.6. Justificacion del estudio

La presente investigacion nace a raiz de analizar la percepcién que los
trabajadores tienen de su organizacion en relacion al clima laboral y el mismo que
puede afectar su desempefio laboral, el cual se manifiesta en la conducta de sus
integrantes como desgano, desinterés y sobre todo despreocupacion en los

objetivos institucionales.

Asimismo, es de interés la repercusion de la organizacion, en conocer el
servicio que se brinda a los ciudadanos, teniendo en cuenta que “ellos reflejan los
valores, la calidad y el servicio que otorga la empresa hacia los usuarios o clientes
externos de la empresa; por lo tanto, el clima laboral tiende a ser ignorado por la
mayoria de las organizaciones, ya que dan por hecho que se le proporcionan las
herramientas basicas a sus empleados para desarrollar su trabajo y esto sera
suficiente para que se desempefien adecuadamente” (Calva, Hernandez, 2004
citado por Caro,2014).

Segun el acapite anterior el conocer el clima laboral y el desempefio laboral

nos permitira identificar el tipo de relacion que existe entre las variables, ademas

brinda la oportunidad a la institucion de poder tomar medidas de mejora para el
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bienestar de los colaboradores y sobre todo tener un mejor resultado de servicio a

la comunidad en general.

Por otro lado es de suma importancia considerar que al lograr un equilibrio en
el clima laboral los trabajadores laboran de una “manera mas eficaz, hay mas
sentimiento de satisfaccion, compromiso con la organizacién, sentimiento de
pertenencia, etc.”. Entre los principales aportes del presente trabajo a la ciencia
tenemos:

En lo social, ya que los datos que se recogi6 servirdn como lineas de base a
los que dirigen las instituciones y a partir de ello tomaran estrategias pertinentes a
fin de que se tenga en cuenta al potencial humano y se le reconozca como tal ya

gue son lo recursos necesarios para garantizar la productividad de la organizacion.

En lo metodolégico porque se formulo instrumentos validados y confiables que
podrian servir para contrastar en otros contextos y para realizar otros estudios

afines.

1.7. Hipoétesis

Hi. Existe relacion entre clima y desempefio laboral en los trabajadores de la

Oficina Departamental de Estadistica e Informatica, Amazonas - 2016.

1.8. Objetivos
1.8.1. General.
Establecer la relacion entre climay desempefio laboral en los trabajadores de

la oficina departamental de estadistica e informatica Amazonas - 2016.

1.8.2. Especificos.

1. Determinar el clima laboral segun los trabajadores de la Oficina
Departamental de Estadistica e Informatica, Amazonas - 2016.

2. Determinar el desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina
Departamental de Estadistica e Informatica, Amazonas - 2016.
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. Determinar la relacién entre clima laboral y responsabilidad de los
trabajadores de la Oficina Departamental de Estadistica e Informética
Amazonas - 2016.

. Determinar la relacién entre clima laboral y la dimension planeamiento y
organizacion en los trabajadores de la Oficina Departamental de Estadistica
e Informatica Amazonas - 2016.

. Determinar la relacion entre clima laboral y la dimension productividad en
los trabajadores de la Oficina Departamental de Estadistica e Informatica
Amazonas - 2016.

. Determinar la relacion entre clima laboral y la dimension relaciones
interpersonales en los trabajadores de la Oficina Departamental de

Estadistica e informatica Amazonas - 2016.
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II.METODO

2.1. Disefio de investigacion

El presente trabajo de investigacion se realizo bajo un disefio no experimental
de corte transversal, ya que los datos se obtuvieron en un solo momento. Este
disefio estuvo orientado “a la determinacion del grado de relacion existente entre
dos o mas variables de interés de una misma muestra de individuos o el nivel de
relacion existente entre dos fenomenos o eventos observados” (Sanchez, Reyes,
1984).

Cuyo esquema es el siguiente:

O1
M r

O2
Donde:
M : Muestra (Trabajadores de la Oficina Departamental de Estadistica e

Informatica, Amazonas).

O1 : Clima.
O2 : Desempefio laboral.
r : Relacion de las variables de estudio

Por otro lado de acuerdo al tipo de investigacién, la presente investigacion, es
descriptivo - correlacional. La investigacion descriptiva “pretende especificar las
caracteristicas, las propiedades, y los perfiles de grupos, personas, comunidades o
cualquier otro fenbmeno que se someta a un andlisis” (Hernandez, Fernandez,
Baptista, 2010).

La investigacion correlacional, es un tipo de estudio que tiene como finalidad
evaluar “la relacion que existe entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables”.
“Los estudios cuantitativos correlacionales evaltan el grado de relacién entre dos o

mas variables” (Hernandez et al., 2010).
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Avila (1992) Menciona que: “Los estudios correlacionales permiten investigar
hasta qué punto los cambios de una variable dependen de los cambios de otras. La

magnitud de la relacién se calcula de un coeficiente de correlacion”.

2.2. Variables

« Variable 1: Clima

+ Variable 2: Desempefio laboral

2.2.1. Definicién conceptual.
2.2.1.1. Clima laboral.

“Es el conjunto de las percepciones que tienen las personas que forman parte

de la organizacion” (Sotomayor, 2012).

2.2.1.2. Desempefio Laboral.

La terminologia desempefio laboral esta referida a lo que en realidad
desempeiia el colaborador y no solo lo que sabe hacer, por lo tanto le son
fundamentales aspectos tales como: el Planeamiento y Organizacion,
productividad, responsabilidad, liderazgo, toma de decisiones, capacidad de
investigacion, trabajo en equipo, relaciones interpersonales recibir y atender
instrucciones, discrecion, disciplina, orden y limpieza en un periodo determinado,
que se requieren en el desempeiio de determinadas ocupaciones o cargos (Mangle,
Sanchez, 2000).

2.2.2. Definicién operacional.
2.2.2.1. Clima laboral.

Para medir el clima se consider6 20 items y se tuvo en cuenta las dimensiones
de: Liderazgo, motivacion, comunicacion y trabajo en equipo, en cada una de ellas

se considero6 05 items.
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2.2.2.2. Desempefio laboral.
Se expresa de acuerdo a la medicion de las dimensiones: planeamiento-
organizacion (07 items), responsabilidad (06 items), productividad (06 items),
relaciones interpersonales (05 items).En total se considero 24 items para evaluar

al desempefio laboral.

2.2.3. Operacionalizacion.

De acuerdo a (Carrasco, 2009):
La operacionalizacién es el proceso mediante el cual se transforma las
variables de conceptos abstractos a unidades de medicién, es decir las
variables viene a ser la busqueda de los componentes o elementos que
constituyen dichas variables, para precisar las dimensiones, sub
dimensiones e indicadores, finalmente los items. (p.160)

Para efectos de la presente investigacion se desarroll6 el siguiente cuadro de

operacionalizacion de variables:
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Variable Dimensiones Indicadores items Instrumento
Funciones
Participacion activa
i - 1:2:3:4:5
Liderazgo Capacidad de escucha
Toma decisiones
Reconocimiento -%
B Votivacion | EMPata 678910 15
© Motivacion 3
£ Informacién 3
O Comunicacién |Eficiencia 11;12;13;14:15 ‘;U“
Retroalimentacion [
Capacidad de escucha
Trabajo en equipo Interca.mblo ideas 16;17;18:19:20
Capacidad para
solucionar problemas
Responsabilidad Cumplimiento funciones 1:2:3:4'5:6
I Discrisién y puntualidad -%
(@] [
O . . .. . o
© Planificacion y organizag i=
= Planeamiento y YOz, 8.9,10,11;12:13) @
e organizacion 3
qg’_ Trabajo colaborativo °
©
(D) .
. Calidad o
§ Productividad I 14:15;16;17;18;19 f_,
Tiempo -
. Relaciones CordlaI|Fiad _ . 20:21:22:23:24
interpersonales |Comunicacion asertiva

Fuente: El autor.

2.3. Poblacion y muestra

2.3.1. Poblacioén.

(2010), “(...) una poblacién es el conjunto de todos los casos que concuerdan
con una serie de especificaciones. En la presente investigacion se consideré
a todos los trabajadores que laboran en la Oficina Departamental de
Estadistica e Informética, Amazonas, 2016, que son 32 y que tienen

caracteristicas similares en cuanto a la labor que realiza.
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2.3.2. Muestra.

Teniendo en cuenta que la poblacion es pequefia, para la presente
investigacion se utilizO como muestra a la totalidad de la poblacion (32
trabajadores), no sin antes mencionar que fue una muestra no probabilistica a
criterio del investigador, que de acuerdo con Carrasco, (2009, p. 243), la denomina
como muestras intencionadas en el sentido de que “es aquella que el investigador

selecciona segun su propio criterio, sin ninguna regla matematica o estadistica”.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
2.4.1. Técnicas.

Para la presente investigacion se utilizé las siguientes técnicas:

2.4.1.1. De Gabinete.

Se utilizé las fichas electrénicas en la que se ingres6 en Word a Referencias,
luego a la pestafa estilos APA, en la que se constaté que se encuentra en la sexta
edicidn, luego se hace uso de insertar cita o referencias, con la que se pudo ingresar
en forma correcta las correspondientes citas y referencia. También se utilizé fichas
fisicas para realizar los respectivos resimenes que sirvieron para organizar el

marco teorico.

2.4.1.2. De campo

La observacion.

En términos generales la observaciéon consiste: “en el registro sistematico,
valido y confiable del comportamiento y conducta manifestada” Hernandez,
Fernandez, Baptista (2010). A través de esta técnica permitié obtener datos tanto

del desempefio de los trabajadores como del clima laboral utilizando la encuesta.
2.4.2. Instrumentos.

Para cumplir con lo establecido en la técnica de recoleccion de datos se
empleo la Escala de Likert: que de acuerdo con Pino (2007, pp.450-453), “Es una
estructura que presenta un conjunto de items en forma de proposiciones positivas

(favorables), sobre hechos y fenbmenos sociales o naturales de la realidad,
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comportamientos individuales y personas sometidas a observacion que expresen

su opinion o actitud” (pp. 450-453).

De acuerdo a lo suscrito en el acapite anterior la variable; Clima, presenta las
siguientes dimensiones: liderazgo, motivacion, comunicacion y trabajo en equipo.
Es preciso mencionar que cada una de estas dimensiones cuenta con sus
respectivos indicadores, y a la vez cada indicador consta de items, haciendo un
total de 20.

Por otro lado la variable desempefio laboral, presenta las siguientes
dimensiones: Responsabilidad, Planeamiento y Organizacion, Productividad,
Relaciones Interpersonales. Es preciso mencionar que cada una de estas
dimensiones cuenta con sus respectivos indicadores, y a la vez cada indicador

consta de items, haciendo un total de 24.

2.4.2.1. Validez del instrumento.

“La validez de un instrumento la podemos definir como el grado en que la
calificacion o resultado del instrumento realmente refleja lo que estamos midiendo”
Pino (2007). En este sentido la validez se considera “como el hecho de que una
prueba sea de tal manera concebida, elaborada y aplicada y que mida lo que se

propone medir”

La validez de contenido de los instrumentos se realiz6 a través de Juicio de
Expertos conocedores de la materia de estudio. Al respecto Pino (2007) considera

que los indicados:

(...) tendran la oportunidad de hacer las debidas correcciones en cuanto al
contenido, pertinencia, ambigliedad, redaccion y otros aspectos que
consideraron necesario realizar mejoras; al cumplirse éste procedimiento,
las observaciones y sugerencias de los expertos, permitiran el redisefio del

instrumento de medicion, para luego someterlo a la confiabilidad.

Después de desarrollar cada uno de los procedimientos del juicio de expertos
se llegd a los siguientes resultados: Para la variable clima laboral se tiene un

Coeficiente de validez global de 96.65%, asimismo para la variable desempefio
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laboral tenemos un Coeficiente de validez global de 97.91%. “Este coeficiente de
validez nos indica que el referido instrumento tiene validez es decir tienen relacion
los items, con la variable, dimensiones e indicadores, por lo que se le recomienda

aplicar el instrumento”

Variable clima laboral.

Experta 1 Experta 2 Experta 3
(= T4 | T3 T 1) T0 (1= ™| T3 || TL|TO (1= T4 T3 T T T
Valoracion | 64 | 12 | 0 0 0 Valoracion | 68 | 9 | 0 | O | O Valoracion 76 3 0 0 0
Total Maximo) 80 Total Maximo 80 Total Maximo] 80
(= 95% (2= 96% Ci= 98.75%
i -
Cg = y CI‘C:‘CS = 96.65%

Variable desempefio laboral.

Experio 1 Experfo 2 Experto 3
(1= LS T I R B 1 (1= W|B|TITLT (1= T T3 T T T
Valoracion | 84 | 8 | 0 | 0 | 0 Valoracion | 92 | 3 | 0 | 0 | 0 Valoracion | 88 b 0 0 0
Total Maximo 3 Total Maximo 3 Total Maximo 3
(1= 57% (2= 99% (3= 9752%
i -
CQ = \' CI'C:‘C3 - 9791%

2.4.2.2. Confiabilidad del instrumento.

Después de la revisidn bibliografica Pino (2007) considera que la confiabilidad
es la “estabilidad de los resultados, o de las calificaciones obtenidas en el

instrumento”.

Por otro lado “Neil Salkind (1997 citado por Carrasco, 2009), nos dice que
“algo que es confiable, funciona en el futuro como lo hecho en el pasado. Una
prueba o medida de conducta confiable, puede medir la misma cosa mas de una

vez y producira los mismos resultados”.
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Para realizar la confiabilidad de los instrumentos se utilizo el coeficiente Alpha

de Cronbach, que presenta una escala tal como se detalla a continuacion:

La medicion va de 0 a 1, tal como se muestra a continuacion: De 0, 00 a
0,19 representa un nivel de confiabilidad muy débil; de 0,20 a 0,39 débil; de
0,40 a 0,59 tiene un nivel moderado; por su parte, de 0,60 a 0,79 es fuerte;
y, finalmente, de 0,80 a 1,00 significa un grado de confiabilidad muy fuerte .
(Valderrama, 2013, p. 215)

La ecuacion de formula que se utilizara para el calculo del coeficiente de

confiabilidad Alfa de Cronbach es la siguiente:

o = @ —_—
K -1 | S r
K: El nimero de items
ZSi2: Sumatoria de Varianzas de los items
Si2: Varianza de la suma de los items
a: Coeficiente de Alfa de Cronbach

Estadisticos de fiabilidad

Variables Alfa de Cronbach N de elementos
Clima laboral .76 20
Desempefio laboral 71 24

Entre mas cerca de 1 esti, mas alto es el grado de confiabilidad, para mayor
veracidad de los datos pueden revisar parte de los anexos. Como se observa en la
tabla en clima se tiene 0,76 y en desempefio laboral 0.71, los cuales se encuentran
por encima del pardmetro que es de 0,63; por tanto existe una correlaciéon interna

entre los items por tanto los instrumentos son confiables.

2.5. Métodos de andlisis de datos.

Se utiliz6 la estadistica descriptiva a través de la distribucién de frecuencias y

porcentuales: Esto implica “un conjunto de puntuaciones presentadas en una tabla
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de manera ordenada, sus caracteristicas definidas por el investigador” (Bernal,
2010).

Para establecer la correlacion se utilizé el “Coeficiente de Correlacion de
Pearson para ver el nivel de significancia ya que es una prueba estadistica para
analizar la relacion entre dos variables medidas en un nivel por intervalos o de

razén” (Gamarra, Berrospi, Pujay, Cuevas, 2008).

La interpretacion del coeficiente de “r’ de Pearson puede variar de -1,00 a
+1,00, donde:

-1,00 = Correlacién negativa perfecta.

-9,00 = Correlacion negativa muy fuerte.

-0,75 = Correlacion negativa considerable.

-0,50 = Correlacion negativa media.

-0,25 = Correlacion negativa débil.

0,00 = No existe correlacion alguna entre las variables.

+0,10 = Correlacion positiva muy débil.

+0,25 = Correlacion positiva débil.

+0,50 = Correlacion positiva media

+0,75 = Correlacion positiva considerable.

+0,90 = Correlacion positiva muy fuerte.

+1,00 = Correlacion positiva perfecta.

Por otro lado para la prueba de hipétesis se empled la Prueba estadistica del
Chi Cuadrado, “por ser una prueba estadistica para evaluar hipo6tesis acerca de la

relacion entre dos variables categoéricas” (Sanchez y Reyes, 1984).
2.6. Aspectos éticos

“‘La realizacion del andlisis critico del objeto de estudio, estara sujeta a
lineamientos éticos basicos de: objetividad, honestidad, respeto de los derechos de
terceros, y relaciones de igualdad” (Universidad Uladech, 2013). Asimismo se

considera “la toma de decisiones en cada etapa del proceso de investigacion debe
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estar encaminada a asegurar tanto la calidad de la investigacién, como la seguridad
y bienestar de las personas/grupos involucrados en la investigacion y debe cumplir

con los reglamentos, normativas y aspectos legales pertinentes” (Arguelles, 2013).

Por otro lado el “investigador asume estos principios, desde el inicio, durante
y después del proceso de investigacion; a efectos de cumplir el principio de reserva,
el respeto a la dignidad humana y el derecho a la intimidad” (Abad y Morales, 2005,

citado por la Universidad de Celaya, (2011).
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[II.RESULTADOS
Los resultados de la investigacion se presentan de acuerdo al objetivo
general, los objetivos especificos y la hipotesis de investigacion.
3.1. Datos para el objetivo especifico 1.

Determinar el clima laboral segun los trabajadores de la Oficina

Departamental de Estadistica e Informética, Amazonas — 2016.

Tabla 01: Distribucion de frecuencias de la variable clima laboral, segun los
trabajadores de la Oficina Departamental de Estadistica e Informética, Amazonas
—2016.

Categorizaci()n fi fi% Fi Fi%
Deficiente 6 18.8 6 18.8
Malo 5 15.6 11 34.4
Validos Regular 7 21.9 18 56.3
Bueno 9 28.1 27 84.4
Optimo 5 15.6 32 100

Total 32 100,0

Fuente: Base de datos, anexo 04

30
25

28.1
21.9
18.8
20 15.6 15.6
1
1
0

Deficiente Malo Regular Bueno Optimo
Figura 01: Categorizacion de la variable clima, segun los
trabajadores de la Oficina Departamental de Estadistica e

Informatica, Amazonas, 2016

(6]

Porcentaje
o

(9]

Fuente: Tabla 01
Descripcion: En relacion a la variable clima laboral tenemos que en la tabla y figura

1, se puede observar que el 18.8 y 15.6% de los trabajadores encuestados

consideran que el clima laboral es deficiente y malo respectivamente; Asimismo
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tenemos un 21.9% que considera como regular. Finalmente el 28.1% y el 15.6%

sostiene que el clima laboral es bueno, 6ptimo.

Tabla 02: Distribucion de frecuencias de la dimension liderazgo, segun los
trabajadores de la Oficina Departamental de Estadistica e Informatica Amazonas —
2016.

Caracterizacion fi fi% Fi Fi%
Deficiente 10 31.3 10 31.3
Malo 6 18.8 16 50.1
. Regular 9 28.1 25 78.2
validos g 1o 6 18.8 31 97.0
Optimo 1 3.1 32 100

Total 32 100

Fuente: Base de datos, anexo 04

31.3

w
(9]

28.1

Porcentaje
B RN N W
(6] o (€] o (6] o

Deficiente Malo Regular Bueno Optimo

Figura 02: Categorizacion de la dimension liderazgo, segun
los trabajadores de la Oficina Departamentala de Estadistica e
Informatica, Amazonas, 2016

Fuente: Tabla 02

Descripcién: En la tabla y figura 02, se puede observar que el 31.3% de los
trabajadores encuestados consideran que el liderazgo es deficiente toda vez que
para ellos no existe indicacion de las funciones, incluso indican que no se les
permite participar en la planificacion de su trabajo, ademas sostienen que no son
tomados en cuenta sus opiniones y dudas personales, (ver encuesta); por otro lado
encontramos 18,8% considera que el liderazgo es malo, eso quiere decir que

muchos de los aspectos considerados no son aceptados por los encuestados.
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Asimismo tenemos un 28.1% que considera que el liderazgo el regular. Finalmente
el 18.8% sostiene que el liderazgo es bueno, es preciso indicar que encontramos

un minimo 3.1% que considera el liderazgo es optimo.

Tabla 03: Distribucion de frecuencias de la dimension motivacion, segun los
trabajadores de la Oficina Departamental de Estadistica e Informatica Amazonas -
2016.

Liderazgo

Caracterizacion fi fi% Fi Fi%
Deficiente 7 21.9 7 21.9
Malo 7 21.9 14 43.8
. Regular 3 9.4 17 53.2
Validos g eng 10 31.3 27 84.5
Optimo 5 15.5 32 100

Total 32 100

Fuente: Base de datos, anexo 04

35 L3
30
@ 25 21.9 21.9
e
€ 20 15.5
8 15
5 9.4
o 10
5
0 P
Deficiente Malo Regular Bueno Optimo
Figura 03: Categorizacion de la dimension motivacion, segin
los trabajadores de la Oficina Departamentala de Estadistica e
Informética, Amazonas, 2016

Fuente: Tabla 03

Descripcion: En la tabla se puede observar que el 21.9% de los trabajadores
encuestados consideran que la motivacion es deficiente y malo toda vez que para
ellos no se brinda un reconocimiento a su trabajo, incluso indican que sus ideas no
son consideradas para el trabajo; no hay libertad para realizar cambios en el puesto

de trabajo, no se reconoce sus horas adicionales, incluso consideran que no existe
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preocupacion por el desarrollo profesional y personal (ver encuesta); Asimismo
tenemos un 9.4% que considera que la motivacion el regular. Finalmente el 31.3%
sostiene que la motivacién es bueno, asimismo en la tabla en mencién encontramos

un 15.6% que considera que la motivacion es 6ptimo.

Tabla 04: Distribucion de frecuencias de la dimensién comunicacion, segun los
trabajadores de la Oficina Departamental de Estadistica e Informatica Amazonas —
2016.

Caracterizacion fi fi% Fi Fi%
Deficiente 8 25.0 8 25.0
Malo 6 18.8 14 43.8
. Regular 6 18.8 20 62.6
Validos Bueno 9 28.1 29 90.7
Optimo 3 9.4 32 100

Total 32 100

Fuente: Base de datos, anexo 04

a0 28.1
25.0
25.0
18.8 18.8
.2.20.0
€
@ 15.0
g 9.4
a 10.0
5.0
0.0 )
Deficiente Malo Regular Bueno Optimo
Figura 04: Categorizacion de la dimension comunicacion,
segun los trabajadores de la Oficina Departamentala de
Estadistica e Informatica, Amazonas, 2016

Fuente: Tabla 04

Descripcion: En la tabla y figura 04, se puede observar que el 25.0% y 18.8% de
los trabajadores encuestados consideran que la comunicacion es deficiente y malo
toda vez que para ellos la informacién que se recibe no se ajusta a sus actividades

diarias, ademas consideran que no existe comunicacion entre los departamentos,
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incluso no se hace retroalimentacion (ver encuesta); Asimismo tenemos un 18.8%
que considera que la comunicacion es regular. Finalmente el 28.1% y el 9.4%

sostiene que la comunicacion es bueno, 6ptimo.

Tabla 05: Distribucion de frecuencias de la dimension trabajo en equipo, segun los
trabajadores de la Oficina Departamental de Estadistica e Informatica Amazonas —
2016.

Caracterizacion fi fi% Fi Fi%
Deficiente 7 21.9 7 21.9
Malo 11 34.4 18 56.3
. Regular 4 125 22 68.8
Validos Bueno 6 18.8 28 87.6
Optimo 4 12.5 32 100

Total 32 100

Fuente: Base de datos, anexo 04

34.4
35.0
30.0
25.0 219
S 18.8
g 20.0
© 150 12.5 12.5
o
[a
10.0
5.0
0.0 )
Deficiente Malo Regular Bueno Optimo
Figura 05: Categorizacion de la dimension trabajo en equipo,
segun los trabajadores de la Oficina Departamentala de
Estadistica e Informatica, Amazonas, 2016

Fuente: Tabla 05

Descripcién: En la tabla se puede observar que el 21.9% y 34.4% de los
trabajadores encuestados consideran que el trabajo en equipo es deficiente y malo
toda vez que para ellos la informacion los objetivos institucionales no estan claros,
no se hace presencia de ideas en los equipos, no se orienta en la solucion de

problemas en los equipos, (ver encuesta); Asimismo tenemos un 12.5% que
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considera que el trabajo en equipo es regular. Finalmente el 18.8% y el 12.5%

sostiene que el trabajo en equipo es bueno, 6ptimo.

3.2.Datos para el objetivo especifico 2

Determinar el desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina

Departamental de Estadistica e Informatica Amazonas — 2016.

Tabla 06: Distribucion de frecuencias de la variable desempefio laboral en los
trabajadores de la Oficina Departamental de Estadistica e Informética, Amazonas
—2016.

Categorizacion fi fi% Fi Fi%
Deficiente 5 15.6 5 15.6
Malo 5 15.6 10 31.2
Validos Regular 11 34.4 21 65.6
Bueno 6 18.8 27 84.4
Optimo 5 15.6 32 100

Total 32 100,0

Fuente: Base de datos, anexo 04

15.6 15.6

Deficiente Malo Regular Bueno Optimo
Figura 06:Nivel de desempefio laboral en los trabajadores de la

Oficina Departamental de Estadistica e Informatica, Amazonas,
2016.

34.4
35

30
25
20
15

Porcentaje

10

(6]

Fuente: Tabla 06
Descripcién: En relacion a la variable desempefio laboral tenemos que en la tabla

se puede observar que el 15.6 de los trabajadores encuestados consideran que el

desemperio laboral es deficiente y malo; Asimismo tenemos un significativo 34.4%
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qgue considera como regular. Finalmente el 18.8% y el 15.6% sostiene que el clima

laboral es bueno, 6ptimo.

Tabla 07: Distribucion de frecuencias de la dimension responsabilidad en los
trabajadores de la Oficina Departamental de Estadistica e Informatica Amazonas —
2016.

Caracterizacion fi fi% Fi Fi%
Deficiente 6 18.8 6 18.8
Malo 9 28.1 15 46.9
. Regular 4 125 19 59.4
validos g g 7 21.9 26 81.3
Optimo 6 18.8 32 100

Total 32 100

Fuente: Base de datos, anexo 04

30.0 2L
25.0 21.9
18.8 18.8
o 200
<
T 15.0 125
2
o
% 100
5.0
0.0 )
Deficiente Malo Regular Bueno Optimo
Figura 07: Nivel de desempefio laboral en la dimensién
trabajo en equipo en los trabajadores de la Oficina
Departamentala de Estadistica e Informatica, Amazonas,
2016

Fuente: Tabla 07

Descripcion: En la tabla se puede observar que el 18.8% y 28.1% de los
trabajadores encuestados consideran que la responsabilidad es deficiente y malo
toda vez que para ellos no demuestran dedicacion y preocupacion para
desempefar su trabajo, incluso indican que no aceptan responsablemente las
nuevas tareas; asimismo encontramos en los encuestados que sostienen que no

muestran lealtad, ademas no cumplen con su horario de trabajo, (ver encuesta);

70



Asimismo tenemos un 12.5% que considera que la responsabilidad es regular.
Finalmente el 21.9% y el 18.8% sostiene que es bueno, 6ptimo.

Tabla 08: Distribucion de frecuencias de la dimension planeamiento y organizacion
en los trabajadores de la Oficina Departamental de Estadistica e Informatica
Amazonas — 2016.

Caracterizacion fi fi% Fi Fi%
Deficiente 7 21.9 7 219
Malo 6 18.8 13 40.7
Valid Regular 9 28.1 22 68.8
alidos
Bueno 8 25 30 93.8
Optimo 2 6.3 32 100
Total 32 100
Fuente: Base de datos, anexo 04
30.0 28.1
25
25.0 21.9
18.8
2 20.0
8
T 15.0
o
o
o 10.0 (.23
5.0 I
0.0
Deficiente Malo Regular Bueno Optimo
Figura 08: Nlvel de desempefio laboral en la dimensién
planeamiento y categorizacion en los trabajadores de la
Oficina Departamentala de Estadistica e Informatica, ...

Fuente: Tabla 8

Descripcion: En la tabla se puede observar que el 21.9% y 18.8% de los
trabajadores encuestados consideran que el planeamiento y la organizacional
institucional es deficiente y malo toda vez que para ellos no planifican y organizan
las actividades, esto implica que no se cumplen en el tiempo programado, esto
quiza es producto que no se adaptan a los cambios de la organizacion. Ademas no
se preocupa por integrarse a la institucion, por ende no se preocupa por lograr los

objetivos establecidos, (ver encuesta); Asimismo tenemos un 28.1% que considera
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que es regular. Finalmente el 25% y el 6.3% sostiene que el planeamiento y la

organizacion institucional es bueno, 6ptimo.

Tabla 09: Distribucion de frecuencias de la dimension productividad en los
trabajadores de la Oficina Departamental de Estadistica e Informatica Amazonas —
2016.

Caracterizacion fi fi% Fi Fi%
Deficiente 6 18.8 6 18.8
Malo 6 18.8 12 37.6
. Regular 8 25 20 62.6
Validos Bueno 8 25 28 87.6
Optimo 4 12.5 32 100

Total 32 100

Fuente: Base de datos, anexo 04

25.0 25.0
25.0
18.8 18.8
20.0
$DA
© 15.0 12.5
(=
[}
o
o .
o 100
5.0
0.0 )
Deficiente Malo Regular Bueno Optimo
Figura 09: Nivel de desempefio laboral en la dimensién
relaciones interpersonales en los trabajadores de la Oficina
Departamentala de Estadistica e Informética, Amazonas,
2016

Fuente: Tabla 09

Descripcién: En la tabla se puede observar que el 18.8% de los trabajadores
encuestados consideran que la productividad es deficiente y malo toda vez que
indican que no usan razonablemente los recursos que se asignan para el
cumplimiento de sus funciones, asimismo no toman iniciativa para el cumplimiento
de las actividades planteadas en la institucidn; esto conlleva a cometer errores en

el trabajo el mismo que buscan terminar con anterioridad (ver encuesta); Asimismo
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tenemos un 25% que considera que la productividad es regular. Finalmente el 25%
y el 12.5% sostiene que la productividad en los trabajadores de la oficina

departamental de estadistica e informatica es bueno, éptimo.

Tabla 10: Distribucién de frecuencias de la dimension relaciones interpersonales en
los trabajadores de la Oficina Departamental de Estadistica e Informatica
Amazonas — 2016.

Caracterizacion fi fi% Fi Fi%
Deficiente 3 9.4 3 9.4
Malo 4 125 7 21.9
. Regular 11 34.4 18 56.3
validos g 1eno 8 25.0 26 81.3
Optimo 6 18.8 32 100

Total 32 100

Fuente: Base de datos, anexo 04

34.4
35.0
30.0
25.0
25.0
()
2 18.8
8 200
=
3
SaicE) 12.5
o 9.4
10.0
5.0
0.0 )
Deficiente Malo Regular Bueno Optimo
Figura 10: Nivel de desempefio laboral en la dimension
relaciones interpersonales en los trabajadores de la Oficina
Departamentala de Estadistica e Informatica, Amazonas,
2016

Fuente: Tabla 10

Descripcioén: En la tabla se puede observar que el 9.4% y 12.5% de los trabajadores
encuestados consideran que las relaciones interpersonales se encontraron en

deficiente y malo respectivamente, debido a que no estan dispuestos a colaborar,

73



esto genera que no asuman sus propios errores e incluso no es sociable y es poco
participativo, (ver encuesta). Asimismo tenemos un 34.4% que considera que las
relaciones interpersonales es regular. Finalmente el 25% y el 18.8% sostiene que
las relaciones interpersonales de los trabajadores de la oficina departamental de

estadistica e informatica es bueno, 6ptimo.

3.3. Objetivo especifico N° 03

Determinar la relacion entre clima laboral y la dimension responsabilidad de
los trabajadores de la Oficina Departamental de Estadistica e Informética,
Amazonas — 2016.

Tabla 11: Correlacion entre la variable clima laboral y la dimensién responsabilidad
en los trabajadores de la Oficina Departamental de Estadistica e Informatica

Amazonas — 2016.

Correlaciones

Clima laboral Responsabilidad

Clima laboral Correlacion de Pearson 1 , 907"
Sig. (bilateral) ,000
Suma de cuadrados y 57,875 55,125
productos cruzados
Covarianza 1,867 1,778
N 32 32
Responsabilidad Correlacién de Pearson ,907" 1
Sig. (bilateral) ,000
Suma de cuadrados y 55,125 63,875
productos cruzados
Covarianza 1,778 2,060
N 32 32

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos, anexo 04
Interpretacion: Al relacionar la variable clima laboral con la dimension
responsabilidad se ha determinado una correlacion de Pearson (r = 0.907), lo cual
ha generado una probabilidad de significancia experimental de p = 0,000 inferior al
nivel de significancia fijado de 0,05, lo que nos permite inferir que existe una

correlacion positiva muy fuerte entre la variable clima laboral y la dimension
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responsabilidad. Es preciso mencionar que los datos han sido procesados a través
del software estadistico SPSS 18.

3.4. Datos para el objetivo especifico N° 04:
Determinar la relacion entre clima laboral y la dimension planeamiento y
organizacion de los trabajadores de la Oficina Departamental de Estadistica e

Informatica, Amazonas — 2016.

Tabla 12: Correlacion entre la variable clima laboral y la dimensién planeamiento y
organizacion en los trabajadores de la Oficina Departamental de Estadistica e

Informatica Amazonas — 2016.

Correlaciones

Planeamiento

y
Clima laboral organizacién
Clima laboral Correlacién de Pearson 1 787"
Sig. (bilateral) ,000
Suma de cuadrados y 57,875 41,500
productos cruzados
Covarianza 1,867 1,339
N 32 32
Planeamiento y Correlacién de Pearson 787" 1
organizacion Sig. (bilateral) ,000
Suma de cuadrados y 41,500 48,000
productos cruzados
Covarianza 1,339 1,548
N 32 32

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos, anexo 04

Interpretacion: Al relacionar la variable clima laboral con la dimension
responsabilidad se ha determinado una correlacion de Pearson (r = 0.787), lo cual
ha generado una probabilidad de significancia experimental de p = 0,000 inferior al
nivel de significancia fijado de 0,05, lo que nos permite inferir que existe una
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correlacion positiva considerable entre la variable clima laboral y la dimension
planeamiento y organizacion. Es preciso mencionar que los datos han sido
procesados a través del software estadistico SPSS, version 23.

3.5. Datos para el objetivo especifico N° 05

Determinar la relacion entre clima laboral y la dimension productividad de los
trabajadores de la Oficina Departamental de Estadistica e Informética, Amazonas
—2016.

Tabla 13: Correlacion entre la variable clima laboral y la dimensién productividad
en los trabajadores de la Oficina Departamental de Estadistica e Informatica

Amazonas — 2016.

Correlaciones
Clima laboral Productividad

Clima laboral  Correlacion de Pearson 1 ,969™
Sig. (bilateral) ,000
Suma de cuadrados y 57,875 54,125
productos cruzados
Covarianza 1,867 1,746
N 32 32
Productividad Correlacion de Pearson ,969” 1
Sig. (bilateral) ,000
Suma de cuadrados y 54,125 53,875
productos cruzados
Covarianza 1,746 1,738
N 32 32

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos, anexo 04
Interpretacion: Al relacionar la variable clima laboral con la dimensién
responsabilidad se ha determinado una correlacion de Pearson (r = 0.969), lo cual
ha generado una probabilidad de significancia experimental de p = 0,000 inferior al
nivel de significancia fijado de 0,05, lo que nos permite inferir que existe una

correlacion positiva muy fuerte entre la variable clima laboral y la dimension
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productividad. Es preciso mencionar que los datos han sido procesados a traves
del software estadistico SPSS 18.

3.6. Datos para el objetivo especifico N° 06

Determinar la relacion entre clima laboral y la dimension relaciones
interpersonales de los trabajadores de la Oficina Departamental de Estadistica e

Informatica, Amazonas — 2016.

Tabla 14: Correlacion entre la variable clima laboral y la dimension relaciones
interpersonales en los trabajadores de la Oficina Departamental de Estadistica e

Informéatica Amazonas — 2016.

Correlaciones

Relaciones
interpersonal
Clima laboral es
Clima laboral Correlacion de Pearson 1 ,949"
Sig. (bilateral) ,000
Suma de cuadrados y 57,875 48,375
productos cruzados
Covarianza 1,867 1,560
N 32 32
Relaciones Correlacion de Pearson ,949™ 1
interpersonales Sig. (bilateral) ,000
Suma de cuadrados y 48,375 44,875
productos cruzados
Covarianza 1,560 1,448
N 32 32

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos, anexo 04
Interpretacion: Al relacionar la variable clima laboral con la dimensién

responsabilidad se ha determinado una correlacion de Pearson (r = 0.949), lo cual
ha generado una probabilidad de significancia experimental de p = 0,000 inferior al
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nivel de significancia fijado de 0,05, lo que nos permite inferir que existe una
correlacion positiva muy fuerte entre la variable clima laboral y la dimension
relaciones interpersonales. Es preciso mencionar que los datos han sido
procesados a través del software estadistico SPSS 18.

3.7. Datos para el objetivo general

Establecer la relacion entre clima laboral y desempefio laboral en los
trabajadores de la Oficina Departamental de Estadistica e Informética, Amazonas,
2016.

Tabla 15: Correlaciones de la variable clima laboral y desempefio laboral en los
trabajadores de la Oficina Departamental de Estadistica e Informatica Amazonas —
2016.

Correlaciones

Desemperfio
Clima laboral laboral

Clima laboral Correlaciéon de Pearson 1 ,956™

Sig. (bilateral) ,000

Suma de cuadrados y 57,875 51,938

productos cruzados

Covarianza 1,867 1,675

N 32 32
Desempefio Correlacion de Pearson , 956" 1
laboral Sig. (bilateral) ,000

Suma de cuadrados y 51,938 50,969

productos cruzados

Covarianza 1,675 1,644

N 32 32

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos, anexo 04

Interpretacion: Al relacionar la variable clima laboral con la variable desempefio
laboral se ha determinado una correlacion de Pearson (r = 0.956), lo cual ha
generado una probabilidad de significancia experimental de p = 0,000 inferior al
nivel de significancia fijado de 0,05, lo que nos permite inferir que existe una
correlacion positiva muy fuerte entre la variable clima laboral y desempefio laboral.
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Es preciso mencionar que los datos han sido procesados a través del software

estadistico SPSS 18.

Tabla 16: Resumen de casos y Chi Cuadrado de la variable clima laboral y

desemperio laboral en los trabajadores de la Oficina Departamental de Estadistica

e Informéatica Amazonas — 2016.

Resumen del procesamiento de los casos

Casos
Validos Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Clima laboral * 32 100,0% 0 ,0% 32 100,0%
Desempeiio laboral
Fuente: Base de datos, anexo 04
Pruebas de chi-cuadrado
Sig.
asintotica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de 93,4012 16 ,000
Pearson
Razoén de 77,401 16 ,000
verosimilitudes
Asociacion lineal por 28,348 1 ,000
lineal
N de casos validos 32

a. 25 casillas (100.0%) tienen una frecuencia esperada
inferior a 5. La frecuencia minima esperada es .78.

Fuente: Base de datos, anexo 04

Interpretacion: El p-valor asociado (sig. Asintética (bilateral)= 0.000 es menor que

0.05, por lo tanto, decidimos rechazar la hipétesis nula y concluir que las variables

clima laboral y desempefio laboral estan relacionadas, en los trabajadores de la

oficina departamental de estadistica e informatica Amazonas — 2016, utilizando el

estadistico de prueba Chi — cuadrado.

79



IV.DISCUSION

Analizando los resultados del clima laboral y desempefio laboral en las
instituciones existe un factor fundamental en el desarrollo de estas variables, que
es la motivacion en donde Robbins (2014) considera mucho lo relacionado a la
teoria ERG, que implica Existencia, relacion y crecimiento.

El grupo de la existencia se refiere a la satisfacciéon de los requisitos
materiales basicos de la vida, estos incluye las necesidades fisioldgicas y de
seguridad (propuesta planteada por Maslow), el segundo grupo es él de
necesidades de relacion; el afan por tener relaciones interpersonales
importantes. Para satisfacer estos intereses sociales y de posicion es
preciso interactuar con los demas (se alinean a la clasificacion de las
necesidades sociales y del componente externo de Maslow. Por ultimo
Alderfer Citado por Robbins (2014), sefiala “las necesidades de crecimiento,
y el deseo intrinseco de desarrollo personal. Estas necesidades incluyen el
componente intrinseco de la categoria de reconocimiento de Maslow y las

caracteristicas de la autorrealizacion. (p. 213).

Por otro lado después del diagnéstico de las variables en estudio tenemos que
muchas veces influye la dimensién planeamiento y organizacion en donde debemos

considerar lo planteado por Brunet (1999) quien seiala que:

El ambiente esta configurado por el entorno fisico y material que rodea al
trabajador en su propio puesto de trabajo, el cual puede ser motivador o
desmotivador dependiendo de la Ergonomia, los aspectos fisicos y
materiales del puesto de trabajo y el propio factor fisico laboral como lo son

la luz, calor, frio, corrientes, entre otros.

Asi también, segun los resultados observados en las tablas se muestra que
las dimensiones por ejemplo comunicacion no son alentadores los resultados,
donde destaca la falta de dialogo entre los miembros de la institucion, ello se
relaciona a lo planteado por Robbins (2014) en donde indica que la teoria de ERG
también contienen una dimension de frustracion — regresion. “cuando se frustran
las necesidades de orden inferior. Por ejemplo cuando no se puede satisfacer la

necesidad de interaccion social, quiza aumente el afan por tener dinero o mejores
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condiciones laborales. Por lo tanto la frustracion puede provocar una regresion a

una necesidad inferior”.

De acuerdo al acapite anterior tenemos que las necesidades de orden inferior,
cuando estan satisfechas, despiertan el afan por satisfacer necesidades de orden
superior; pero que diversas actividades pueden ser motivadoras al mismo tiempo y
que la satisfaccion frustrada de una necesidad de orden superior puede originar

una regresion a una necesidad de orden superior.

Por otro lado en relaciéon a los antecedentes los resultados obtenidos en la
investigacion sobre la relacién que se da entre las dos variables, se coincide con lo
planteado en Diaz, Garcia, Granados, (2012), “La administracién publica municipal
actual cuenta con relaciones de liderazgo de una alta calidad entre el lider, que en
este caso es el Presidente Municipal, y los seguidores, los cuales son los
empleados municipales” es aceptada. Asimismo Coércega, Subero. (2009), en
“relacion al liderazgo se pudo evidenciar que los directivos ejercen presion para que
se lleve a cabo las actividades, muchos de los trabajadores consideran excesiva la
carga de trabajo exigida por sus superiores y no se encuentran satisfechos con el
estilo de liderazgo ejercido por los directivos”. Asimismo siguiendo a Samaniego
(2011) considera:

La identificacion del Clima Organizacional o Laboral es de vital importancia,
debido a que nos permite obtener informaciébn de las reacciones,
disposiciones y valoraciones de los servidores en relacion con las diversas
variables que lo conforman, es decir, este estudio nos permite obtener una

informacion clara de lo que sucede internamente en la Direccién. (p. 80)

Jeria, Toledo y Torres en su investigacién consideran que “la motivaciéon
laboral, el sentido de pertenencia e identidad y la probidad constituyen fortalezas
del servicio que pertenecen al ambito valorico del area cognitiva-afectiva, su alto
grado de internalizacion en la organizacién, posee un significado de poderosa
fuerza, que posibilitan el mejoramiento de cualquiera de los otros ambitos” (Jeria,
Toledo y Torres, 2006, p.132).
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Los resultados de la presente investigacion coinciden con lo planteado por
Janto, (2014) en donde concluye que existe relacion significativa entre clima
organizacional y la motivacion laboral de trabajadores del Ministerio de Agricultura
y Riego — Lima, 2014”, p. 211). Frente a estos resultados podemos decir que la
relacion de las variables de estudio es directa para el caso de los trabajadores de
la oficina departamental de estadistica e informatica Amazonas — 2016.
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V. CONCLUSIONES

Existe relacion positiva fuerte (.956) entre el clima laboral y el desempefio
laboral, en los trabajadores de la Oficina Departamental de Estadistica e
Informética, Amazonas, 2016, de acuerdo al p-valor asociado (sig. Asintética
(bilateral)= 0.000 es menor que 0.05; significa que si la variable clima mejora el

desemperio laboral también mejora. (Tablas: 15y 16)

El clima laboral en la Oficina Departamental de Estadistica e Informatica,
Amazonas en el 2016, segun la percepcion de los trabajadores la categorizan el
56.3% por debajo de regular y solamente para el 43.7% por encima de la

categoria bueno (Tabla 01).

El desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina Departamental de
Estadistica e Informética, segun los directivos consideran que el 65.6% se
encuentran por debajo de lo regular y que el 34,4% por encima de la categoria
bueno. (Tabla 06).

Existe relacion positiva fuerte (.907) entre el clima laboral y la dimension
responsabilidad, en los trabajadores de la Oficina Departamental de Estadistica
e Informética, Amazonas, 2016, de acuerdo al p-valor asociado (sig. Asintética
(bilateral)= 0.000 es menor que 0.05 (Tablas: 11).

Existe relacién positiva moderada (.787) entre el clima laboral y la dimension
planeamiento y organizacion, en los trabajadores de la Oficina Departamental
de Estadistica e Informatica, Amazonas, 2016, de acuerdo al p-valor asociado

(sig. Asintética (bilateral)= 0.000 es menor que 0.05 (Tablas: 12).

Existe relacion positiva fuerte (.969) entre el clima laboral y la dimensién
productividad, en los trabajadores de la Oficina Departamental de Estadistica e
Informatica, Amazonas, 2016, de acuerdo al p-valor asociado (sig. Asintotica
(bilateral)= 0.000 es menor que 0.05 (Tablas: 13).
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Existe relacién positiva fuerte (.949) entre el clima laboral y la dimension
relaciones interpersonales, en los trabajadores de la Oficina Departamental de
Estadistica e Informatica, Amazonas, 2016, de acuerdo al p-valor asociado (sig.

Asintotica (bilateral)= 0.000 es menor que 0.05 (Tablas: 14).
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VI. RECOMENDACIONES

1. Que los encargados de Oficina Departamental de Estadistica e Informatica -
Amazonas consideren los diagndsticos de las variables clima laboral y
desempeiio laboral para que puedan considerar estrategias de mejora en
beneficio de lograr los objetivos institucionales.

2. Que la oficina departamental de estadistica e informatica -Amazonas desarrolle
cursos de mejoramiento profesional en todas las areas para poder desarrollar
una mejor produccion institucional.

3. Que las instituciones estatales organicen trabajos en equipo con todo el personal
ubicado en las areas y coordinaciones, para trabajar juntos en la consecucion de
los objetivos organizacionales, y no seguir trabajando de manera aislada de

manera que cada uno desarrolle un sentido de pertenencia a la institucion.
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ANEXOS
Anexo 01: Ficha de cuestionario para medir el desempeiio laboral.

Cuestionario

El presente cuestionario ha sido disefiado para recabar informacion con respecto al
Desempefio Laboral al(los) trabajador(es) de la oficina departamental de estadistica e
informatica, Amazonas, 2016.

I. Instrucciones

A continuacion se presenta una serie de interrogantes vinculadas al desempefio laboral
de cada uno del(los) trabajador(es) a su cargo. Le agradecemos que responda segun la
escala marcando con un aspa el recuadro que considere exprese mejor su opinion.

ESCALA: 1.Nunca 2.Casinunca 3.Aveces 4. Casisiempre 5. Siempre.

ESCALA
PREGUNTAS

12 3 14 5

1. ¢Demuestra esfuerzo, dedicacion y preocupacion por el trabajo
gque desempefia?

2. ¢Eltrabajo lo lleva al dia y cumple sus metas?

3. ¢Acepta responsablemente nuevas tareas?

4. ¢Esleal alainstitucién y a las personas?

5. ¢Cumple puntualmente con su horario de trabajo?

6. ¢Evita faltar continuamente a su trabajo?

7. ¢Planificay organiza las actividades y recursos en su trabajo?

8. ¢Ejecutatodas las actividades trazadas oportunamente?

9. ¢Resulta innecesario controlar su trabajo con frecuencia?

10. ¢Se adapta con facilidad a los cambios de la organizacién?

11. ¢ Muestra actitud para integrarse al equipo?

12. ¢Se identifica facilmente con los objetivos del equipo de trabajo?

13. ¢Las relaciones de coordinacion y trabajo en equipo que

mantiene con el personal de la unidad y otras unidades son
buenas?
14. ;Sobresale en su rendimiento laboral?

15. ¢Hace uso razonable de los recursos que le asignan para el
cumplimiento de sus funciones?

16. ¢ Toma iniciativa y es creativo en el desempefio de sus
funciones?

17. ¢ Evita cometer errores en el trabajo?

18. ¢ Termina su trabajo oportunamente?

19. ¢Prolonga jornada extra si es necesario?

20. ¢{Se muestra cortés, respetuoso y amable en el trato con el
publico y con sus comparieros de trabajo?
21. ¢Esta siempre dispuesto a colaborar?

22. ¢Asume responsablemente sus propios errores?
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23. ¢Es sociable y participativo?

24. ¢Influye positivamente en los demas, genera y logra excelentes
resultados?

Fuente: El autor
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Anexo 02: Ficha de cuestionario para medir el Clima Laboral

El presente cuestionario ha sido disefiado para recabar informacién con respecto al Clima
Laboral al(los) trabajador(es) de la Oficina Departamental de Estadistica e Informatica,
Amazonas, 2016.

Cuestionario
[. Instrucciones

A continuacion se presenta una serie de interrogantes vinculadas al clima laboral de cada
uno del(los) trabajador(es) a su cargo. Le agradecemos que responda segun la escala
marcando con un aspa el recuadro que considere exprese mejor su opinion.

Escala: 1.Nunca 2.Casinunca 3. Aveces 4. Casisiempre 5. Siempre.

ESCALA
PREGUNTAS

1 2 |3 4 5

01. ¢Existe una clara indicacion de las funciones que cada uno
debe desempeiiar?

02. ¢Su jefe inmediato le permite participar en la planificacion de su
propio trabajo?

03. ¢ Su jefe inmediato escucha, resuelve y toma en cuenta las
opiniones y dudas del personal?

04. ¢Los trabajos que realiza son orientados por sus jefes?

05. ¢ Su jefe tiene en mente los intereses de los trabajadores al
tomar decisiones.

06. ¢Se brinda reconocimiento especial al buen desempefio
laboral?

07. ¢Las ideas que aportan son consideradas para mejorar el
trabajo?

08. ¢Le permiten realizar algunas modificaciones en su puesto de
trabajo?

09. ¢ Sus jefes reconoce su esfuerzo demostrado en su trabajo?

10. ¢En la organizacion se busca estimular sui trabajo y se
preocupan por su desarrollo profesional y personal?

11. ;Recibe de su jefe la informaciébn que necesita para el
cumplimiento de las funciones que le han asignado?

12. ¢Recibe informacion clara y precisa para realizar las actividades
asignadas?

13. ¢ Existe comunicacién asertiva con sus pares y jefes?

14. ¢La comunicacion con sus pares y jefes es horizontal y le permite
tener confianza?

15. ¢Sus jefes realizan la retroalimentacion para el cumplimiento de
las funciones?

16. ¢Los objetivos propuestos por la institucién, estan claramente y
permiten trabajar en equipo?.

17. ¢Las metas y los objetivos se logran en equipo?.

18. ¢Las ideas son respetadas por sus jefes y por el equipo de
trabajo?
19. ¢Las actividades que realizan en equipo de trabajo conducen a
la solucién de problemas?.
20. ¢Sus pares y jefes identifican a los diferentes talentos y/o
conocimientos que tienen cada uno de ustedes?
Fuente: El autor
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Anexo 03: Validez de los instrumentos

Criterio de Experto

Solicito apoyo de su sapiencia y excelencia profesional para que emita juicio de
investigacion Titulada: Relacion entre clima y desempefio laboral en los
trabajadores de la Oficina Departamental de Estadistica e Informatica,
Amazonas - 2016; que se presenta. Para alcanzar este objetivo se le ha seleccionado
como experto (a) en la materia y necesito su valiosa opinion. Para ello debe marcar
con una (X) en la columna que considere para cada indicador.

Evalle cada aspecto con las siguientes categorias:

MA  : Muy adecuado.

BA : Bastante adecuado.
A : Adecuado
PA : Poco adecuado

NA : No Adecuado

N° | Aspectos que deben ser evaluados MA | BA | A | PA | NA

I Redaccién Cientifica

1.1 La redaccion empleada es clara, precisas, concisa y
debidamente organizada

1.2 Los términos utilizados son propios de la investigacion
cientifica

Il. Légica de la Investigacion

2.1 Problema de Estudio

2.2.1 | Describe de forma clara y precisa la realidad problemética
tratada

2.2.2 | El problema se ha definido segun estandares internaciones
de la investigacion cientifica

2.2 Objetivos de la Investigacion

2.2.1 | Expresan con claridad la intencionalidad de la investigacion
2.2.2 | Guardan coherencia con el titulo, el problema, objeto
campo de accién, supuestos y metodologias e instrumentos
utilizados.

2.3 Previsiones metodolégicas

2.3.1 | Se ha caracterizado la investigacion segln criterios
pertinentes

2.3.2 | Los escenarios y los participantes seleccionados son
apropiados para los propdsitos de la investigacion

2.3.3 | Presenta instrumentos apropiados para recolectar datos
2.3.4 | Los métodos y técnicas empleadas en el tratamiento de la
informacion son propios del tipo de la investigacion
planteada.

2.4 Fundamentacion tedrica y epistemologica

2.4.1 | Proporciona antecedentes relevantes a la investigacion,
como producto de la revisién de la bibliografia referida al
modelo.

2.4.2 | Proporciona sélidas bases teéricas y epistemolégicas,
sistematizadas en funcion de los objetivos de la
investigacién
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2.5 Bibliografia

2.5.1 | Presenta la bibliografia pertinente al tema y la
correspondiente a la metodologia a la investigacion.

2.6 Anexos

2.6.1 | Los anexos presentados son consistentes y contienen los
datos mas relevantes de la investigacion

11 Fundamentacién y viabilidad del Modelo

3.1. | La fundamentacion tedrica y epistemologica del modelo
guarda coherencia con el enfoque sistémico y la nueva
ciencia.

3.2. | EI modelo propuesto es coherente, pertinente vy
trascendente.

3.3. | El modelo propuesto es factible de aplicarse a otras
organizaciones o instituciones.

v Fundamentacién y viabilidad de los Instrumentos

4.1. | La fundamentacién tedrica guarda relacion con la
operacionalizacién de la variable a evaluar.

4.2. | Losinstrumentos son coherentes a la operacionalizacién de
variables.

4.3. | Los instrumentos propuestos son factibles de aplicarse a

otras organizaciones, grupos o instituciones de similares
caracteristicas de su poblacién de estudio.
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CRITERIO .DE EXPERTO

Estimado (a)... 2088y .. o\\WEnR  Goheans2

Solicito apoyo de su sapiencia y excelencia profesional para que emita juicio de
investigacion Titulada: Relacién entre clima y desempeiio laboral en los
trabajadores de la oficina departamental de estadistica e informatica
Amazonas - 2016; que se presenta. Para alcanzar este objetivo se le ha
seleccionado como experto (a) en la materia y necesito su valiosa opinién. Para

Gomn2AlES

ello debe marcar con una (X) en la columna que considere para cada indicador.

Evalle cada aspecto con las siguientes categorias:

MA  : Muy adecuado.

BA : Bastante adecuado.

A : Adecuado

PA : Poco adecuado

NA : No Adecuado

N° | Aspectos que deben ser evaluados MA | BA PA | NA

I Redaccién Cientifica

11 La redaccién empleada es clara, precisas, concisa y
debidamente organizada v

1.2 Los términos utilizados son propios de la investigacion
cientifica v

. Légica de la Investigacion

2.1 Problema de Estudio

2.2.1 | Describe de forma clara y precisa la realidad problematica
tratada v

222 | El problema se ha definidko segun estandares
internaciones de la investigacion cientifica v

2.2 Objetivos de la Investigacion

2.21 | Expresan con claridad la intencionalidad de la 7
investigacion

2.2.2 | Guardan coherencia con el titulo, el problema, objeto
campo de accién, supuestos y metodologias e |
instrumentos utilizados.

2.3 Previsiones metodolégicas

2.3.1 | Se ha caracterizado la investigacion segun criterios P4
pertinentes

2.3.2 | Los escenarios y los participantes seleccionados son
apropiados para los propésitos de la investigacion v

2.3.3 | Presenta instrumentos apropiados para recolectar datos v

2.3.4 | Los métodos y técnicas empleadas en el tratamiento de la
informaciéon son propios del tipo de la investigacion | /
planteada.

24 Fundamentacién tedrica y epistemoldgica

2.4.1 | Proporciona antecedentes relevantes a la investigacion,
como producto de la revisién de la bibliografia referida al | /
modelo.

2.4.2 | Proporciona sélidas bases tedricas y epistemoldgicas,
sistematizadas en funcion de los objetivos de la e
investigacion

2.5 | Bibliografia

2.5.1 | Presenta la bibliografia pertinente al tema y la i

97




correspondiente a la metodologia a la investigacién.
2.6 Anexos
2.6.1 | Los anexos presentados son consistentes y contienen los
datos mas relevantes de la investigacion v
Fundamentacién y viabilidad del Modeilo
La fundamentacién tedrica y epistemolégica del modelo
guarda coherencia con el enfoque sistémico y la nueva =
ciencia.
3.2. El modelo propuesto es coherente, pertinente y T
trascendente.
3.3. El modelo propuesto es factible de aplicarse a otras 7
s | organizaciones o instituciones.
[\ Fundamentacién y viabilidad de los Instrumentos
4.1. La fundamentacién tedrica guarda relacién con Ia ‘/
eracionalizacion de la variable a evaluar.
4.2, Los instrumentos son coherentes a la operacionalizaciéon iz
de variables.
4.3 Los instrumentos propt son de i se a
otras organizaciones, grupos o instituciones de similares v
caracteristicas de su poblacién de estudio.

Mucho le voy a agradecer cualquier observacién, sugerencia, propdsito o
recomendacion sobre cualquiera de los propuestos. Por favor, refiéralas a
continuacioén:

ESeuEs DeE MHaLEo QevIADO LA caceucshe DS zaveshaeo |
<<Sw € 7ezmin = t= —“es <ém hE

Los T oocAaADorES Planvtasnoos po. (o S € Ecormce unA
| Se= OcT2nps Pres os Cwes HOUE e€3tam<€ consve mente,
fewaetmciconrzs
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CRITERIO DE EXPERTO

Solicito apoyo de su sapiencia y excelencia profesional para que emita juicio de
investigacion Titulada: Relacion entre clima y desempefio laboral en los
trabajadores de la oficina departamental de estadistica e informatica
Amazonas - 2016; que se presenta. Para alcanzar este objetivo se le ha
seleccionado como experto (a) en la materia y necesito su valiosa opinion. Para
ello debe marcar con una (X) en la columna que considere para cada indicador.

Evalue cada aspecto con las siguientes categorias:

MA  : Muy adecuado.

BA : Bastante adecuado.
A : Adecuado
PA : Poco adecuado

NA : No Adecuado

N° | Aspectos que deben ser evaluados ‘MA | BA "’K’J?A‘TN‘A"

l. Redaccion Cientifica |

1.1 | La redaccion empleada es clara, precisas, “concisa y
debidamente organizada

1.2 Los términos utilizados son propios de la investigacion
cientifica 'l

Il. Ldgica de la Investigacion

21 Problema de Estudio T b

2.2.1 | Describe de forma clara y precisa la realidad problematica S R N
tratada

N

222 [El problema se ha definido segin estandares |

internaciones de la investigacion cientifica 4

2.2 Objetivos de la Investigacion

221 | Expresan con claridad |Ia intencionalidad de Ia

investigacion # e / ]
2.2.2 | Guardan coherencia con el titulo, el problema, objeto

campo de accidén, supuestos y metodologias e; /7
instrumentos utilizados.

2.3 | Previsiones metodolégicas

2.3.1 | Se ha caracterizado la investigacion segun criterios | /
pertinentes

2.3.2 | Los escenarios y los participantes seleccionados son
apropiados para los propositos de la investigacion 4

2.3.3 | Presenta instrumentos apropiados para recolectar datos

2.3.4 | Los métodos y técnicas empleadas en el tratamiento de |a |

»d
informacion  son propios del tipo de la investigaciénl vl
2.4.1 | Proporciona antecedentes relevantes a la investigacion,
como producto de la revisiéon de la bibliografia referida al

planteada. 4
7
modelo. f>

2.4 _| Fundamentacion teérica y epistemologica
2.4.2 | Proporciona sélidas bases teoricas y epistemoldgicas, |
sistematizadas en funcion de los objetivos de la}

h i /

investigacion — S| | R | PO
2.5 Bibliografia B B
2.5.1 | Presenta la bibliografia pertinente al tema y la| | /
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correspondiente a la metodologia a la investigacion. d
2.6 Anexos ’
2.6.1 | Los anexos presentados son consistentes y contienen los

datos mas relevantes de la investigacion /
1} Fundamentacién y viabilidad del Modelo
3.1. | La fundamentacién tedrica y epistemoldgica del modelo
guarda coherencia con el enfoque sistémico y la nueva 4
ciencia.
3.2. | El modelo propuesto es coherente, pertinente y
trascendente. Y4

3.3. El modelo propuesto es factible de aplicarse a otras

organizaciones o instituciones. /
v Fundamentacién y viabilidad de los Instrumentos
4.1. | La fundamentacion teérica guarda relacién con la J

operacionalizacién de la variable a evaluar.

4.2. Los instrumentos son coherentes a la operacionalizacion
de variables. /
4.3. | Los instrumentos propuestos son factibles de aplicarse a
otras organizaciones, grupos o instituciones de similares | /
caracteristicas de su poblacién de estudio.

Mucho le voy a agradecer cualquier observacién, sugerencia, propdsito o
recomendacion sobre cualquiera de los propuestos. Por favor, refiéralas a
continuacion:

yo) / /

Lonscheo P o (affrninto womphle (om fso carteros

___'Qﬁ_y(uu‘olo.\’ oo gegleo- sl :nﬁw'lo, Lo /u»{
(etilo , 27 ohle fpone - apfrcodo” coveo

é,uw.!_u:-/'z L u\.u.blx(ja—v;’v' L

Validado por el Doctor-...... 6’0‘\.—{ Elia) | Plafumca Ie GU" ...........
Especializado: ....... Toagnconia &S ‘b)“"o / povmse  Unung '—4"'0

jém/ff v
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CRITERIO DE EXPERTO

Estimado (a)ﬂSﬁ/alJo /4"4“”0 U(Llfoslada/iﬂurrre

Solicito apoyo de su sapiencia y excelencia profesional para que emita juicio de

investigacién Titulada: Relacion entre clima

y desempefio laboral en los

trabajadores de la oficina departamental de estadistica e informatica
Amazonas - 2016; que se presenta. Para alcanzar este objetivo se le ha
seleccionado como experto (a) en la materia y necesito su valiosa opinién. Para
ello debe marcar con una (X) en la columna que considere para cada indicador.

Evalue cada aspecto con las siguientes categorias:

MA  : Muy adecuado.

BA  : Bastante adecuado.

A : Adecuado

PA  :Poco adecuado

NA : No Adecuado

N° | Aspectos que deben ser evaluados MA | BA | A | PA | NA

1. Redaccidn Cientifica ) i

1.1 La redaccion empleada es clara, precisas, concisa y /
debidamente organizada

12 Los términos utilizados son propios de la investigacion
cientifica SR /

. Logica de la Investigacion o )

2.1 Problema de Estudio -

2.2.1 | Describe de forma clara y precisa la realidad problematica /
tratada

222 | El problema se ha definido segun  estandares
internaciones de la investigacion cientifica 7

2.2 Objetivos de la Investigacion

221 | Expresan con claridad la intencionalidad de la
investigacion /

2.2.2 | Guardan coherencia con el titulo, el problema, objeto
campo de accion, supuestos y metodologias e 7
instrumentos utilizados.

2.3 Previsiones metodoldgicas

231 | Se ha caracterizado la investigacion segun criterios
pertinentes 4

2.3.2 | Los escenarios y los participantes seleccionados son
apropiados para los propdsitos de la investigacion 7

2.3.3 | Presenta instrumentos apropiados para recolectar datos 7/

2.3.4 | Los métodos y técnicas empleadas en el tratamiento de la
informacién son propios del tipo de la investigacion 7
planteada. -

24 | Fundamentacion teérica y epistemologica

2.4.1 | Proporciona antecedentes relevantes a la investigacion,
como producto de la revision de la bibliografia referida al 7
modelo. : B

2.42 | Proporciona sélidas bases tedricas y epistemolégicas, |
sistematizadas en funcion de los objetivos de la /
investigacion

2.5 | Bibliografia

2.5.1 | Presenta la bibliografia pertinente al tema y la| / |
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correspondiente a la metodologia a la investigacion.

2.6 Anexos
2.6.1 | Los anexos presentados son consistentes y contienen los
datos més relevantes de la investigacion 4

i Fundamentacién y viabilidad del Modelo

3.1. | La fundamentacion teédrica y epistemolégica del modelo

guarda coherencia con el enfoque sistémico y la nueva | o+

ciencia.

3.2. |El modelo propuesto es coherente, pertinente vy

trascendente.

3.3. | El modelo propuesto es factible de aplicarse a otras o
organizaciones o instituciones.

v Fundamentacién y viabilidad de los Instrumentos

4.1. | La fundamentacién tedrica guarda relacién con la 7
operacionalizacién de la variable a evaluar.

4.2. | Los instrumentos son coherentes a la operacionalizacién A

de variables.

4.3. | Los instrumentos propuestos son factibles de aplicarse a

otras organizaciones, grupos o instituciones de similares 7/

caracteristicas de su poblacién de estudio.

A

Mucho le voy a agradecer cualquier observacion, sugerencia, propésito o
recomendacioén sobre cualquiera de los propuestos. Por favor, refiéralas a
continuacion:

l!gzkug/! ée fgg!’(lsor Yoo orm&i&n (IV\ANW"\R} 0@(&!*0

Que  Sow adecusdog ‘ol 'Mumes Que pm_@imfng
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CL\\LQ exlwne  viecesovio

Validado por el Doctor:... Oswiotde. .. Arduce. \Mesoda ... i
70 d\AO'-Lg\‘QQ

Especializado: ... BOcenda _ Intwonrs dotte
Categoria Docente:..... AWK S B . oooeieieeeeeeeeeeeeee

Tiempo de Experiencia en Docencia Universitaria: ..................cccoeevviuueeeeeennn.

oDl
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Anexo 04: Base de datos: Variable clima laboral

SUMA DE LA VARIANZA

DE LA SURA DE LOZ TEMS

&b
60

&6
54
54

&0

70
&4
&
4k
56
&3

&3

&6
&4
58
&1

65

54

44,45

20

15

13

17

16

15

14

13

12

11

10

ITEMS/ PREGUNTAS O REACTIVOS

1

SUJETOS

10
11
12
13

14
15

16
17

12
15

20
VAR TENS

0.57

[

0.57 0.45

0.58

=

0.59 161 094 06l 0407 0.83 0.89 0.22 0.87 0.63 0.93 0.50 058 051
X
12.23

SUMAVAR ITEMS

20

Mumero de preguntas

0.76
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Variable: desempeiio laboral.

SUMADELAYARIANZA

DELASUMADELOZITEMS

I
I
i
2
[i

il
il
i
3
82
]
73
3
82
a0
2
i
3
|

73
3877

ITEMS! PREGUNTAS O REACTIVOS

24

23

i

a1

20

13

18

17

16

15

L]

13

12

11

10

2

1

SUJETOS

1

1
5
1
&
[
17
[
[
il

083" 18" 108" 1000 075 072 08¢ 022 087 08 09 0800 058 05 0427 082 13 073 104 068 078 031 048 05
2T

SUMA VARITEMS

&R ITENS

= i

Mumera de praguntas

0
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Anexo 05: Baremo

Para Clima Laboral

Variable Dimensiones
Categoria| ~ Clima Liderazgo | Comunicaciéon|Motivacion Traba;o
laboral en equipo
Deficidentd [01-20) | [01-05) [01 - 05) [01-05) | [01-05)
Malo [21-40] | [06 -10] [06 - 10] [06 - 10] | [06 - 10]
Regular [41-60] | [11-15] [11-15] [11-15] | [11-15]
Bueno [61-80] | [16 - 20] [16 - 20] [16 - 20] | [16 - 20]
Optimo [81-100]| [21-25] [21 - 25] [21-25] | [21-25]
Fuente: El autor
Para Desempefio laboral
Variable Dimensiones
Categoria | Desempefio Responsabilidad Planea_mler_on Productividad| Relaciones
laboral y organizacion interersonales
Deficidentd¢ [01 - 23) [01 - 06] [01-07) [01 - 06] [01 - 05)
Malo [24 - 47] [07 - 12] [08 - 14] [07 - 12] [06 - 10]
Regular [48 - 71] [13 - 18] [15 - 21] [13 - 18] [11 - 15]
Bueno [72- 95] [19 - 24] [22 - 28] [19 - 24] [16 - 20]
Optimo [96 - 124] [25 - 30] [29 - 35] [25 - 30] [21 - 25]
Fuente: El autor
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Anexo 06: Evidencias

Autor dando las indicaciones a los trabajadores sobre el propésito de los
cuestionarios

Trabajadores contestando el cuestionario de clima laboral percibido en su
institucion
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Anexo 07: Autorizacion de publicacion de tesis en repositorio institucional UCV

L
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Anexo 08: Acta de aprobacién de originalidad de tesis.

ﬁl UNIVERSIDAD CeEsAR VALLEJO

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TESIS

Yo, Carlos Cherre Antén asesor del curso de desarrollo del trabajo de
investigacion y revisor de la tesis del estudiante: Br. CHAVEZ JAUREGUI
JEAN ROBERT Titulada: RELACION ENTRE CLIMA Y DESEMPENO
LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA OFICINA
DEPARTAMENTAL DE ESTADISTICA E INFORMATICA AMAZONAS
— 2016.. Constato que la misma tiene un indice de similitud de 23%.

Verificable en el reporte de originalidad del programa turnitin.

El susci2to analizé dicho reporte y concluyé que cada una de las coincidencias
detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con
todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad
César Vallejo.

Chiclayo, 12 encro del 2018

Docente asesor de tesis
DNI: 40991682

CAMPUS CHICLAYO
Carretera Pimentel km. 3.5
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